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Tivistelmä 
 
Tutkimuksessa selvitetään, mitä työntekijöiden välinen epäasialinen kohtelu ja häirintä työyhtei-
sössä tarkoittavat ja miten työnantajan tulee puuttua nihin. Lisäksi tutkimuksessa selvitetään, mi-
ten työnantaja ja työntekijät voivat parantaa työhyvinvointia työpaikala ja näin yhdessä ennaltaeh-
käistä epäasialliseen kohteluun littyvien tilanteiden syntymisen. 
 
Lainsäädännössä asetetaan työnantajale ja työntekijäle velvolisuuksia. Työntekijän tulee käytäy-
tyä työpaikala asialisesti ottaen huomioon työyhteisön muut jäsenet ja työnantajan etu. Työnan-
tajala on yleinen huolehtimisvelvoite, joten työnantajan tulee huolehtia työntekijöiden turvali-
suudesta sekä pyrkiä käytettävissään olevin keinoin huolehtimaan kokonaisvaltaisesti työpaikan 
hyvästä ilmapiristä. 
 
Työlainsäädännön ja erityisesti työturvalisuuslain tarkoituksena on poistaa ja ennaltaehkäistä epä-
asialista kohtelua työyhteisössä. Työturvalisuuslaissa asetetaan työnantajale puuttumis- ja toi-
mintavelvolisuus, mikäli työssä esintyy työntekijän terveyteen kohdistuvaa haittaa tai vaaraa ai-
heuttavaa häirintää tai muuta epäasialista kohtelua. Työnantajan on puututtava tilanteeseen heti 
tiedon saatuaan. Työturvalisuuslain mukaan työntekijä on velvolinen ilmoittamaan työnantajale 
huomatessaan työolosuhteissa tai työmenetelmissä olevia puutteita. Työntekijän tulisi myös ilmoit-
taa työnantajale, mikäli kokee joutuneensa epäasialisen kohtelun kohteeksi tai huomaa sitä työ-
paikala. Työnantajan mahdolisimman nopea puuttuminen estää tilanteen pahenemisen. 
 
Työyhteisön toimivuuden ja hyvinvoinnin kannalta on tärkeää, että työpaikala noudatetaan lain-
säädäntöä, hyvää tapaa ja asianmukaisia käytäytymissääntöjä. Työpaikan toimivuus, turvalisuus ja 
hyvinvointi ovat työnantajan ja työntekijöiden yhteisiä tavoitteita. Lainsäädännön asettamat vel-
voitteet eivät ole tarpeeksi tehokkaita, jos nitä ei noudateta työpaikala. Työnantajan ja työnteki-
jöiden oikeuksien ja velvolisuuksien huomioiminen ovat tärkeässä asemassa epäasialisen kohtelun 
poistamisessa ja ennaltaehkäisemisessä. 
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1.1. Tutkimuksen taustaa 
 
Työyhteisössä asialisen ja epäasialisen kohtelun erottaminen toisistaan ei aina ole 
helppoa. Se, mitä toinen työntekijä pitää asialisena kohteluna voi tuntua toisesta työn-
tekijästä taas epäasialiselta kohtelulta. Työpaikala onkin tärkeää ajoissa oppia tunnis-
tamaan epäasialinen kohtelu ja löytää sihen johtaneet syyt sekä pyrkiä ratkaisemaan 
ne asianmukaisin keinoin. Työhyvinvoinnin kannalta tärkeää on pystyä ehkäisemään 
ongelmien uudeleen syntyminen.1 
 
Mitä työntekijöiden väliselä epäasialisela kohtelula sitten tarkoitetaan ja miksi sitä 
nin usein esintyy työyhteisöissä? Suomalaisessa työelämässä epäasialinen kohtelu 
määriteltin 1990-luvun alussa. Aluksi työpaikoila puhuttin henkisestä väkivalasta. 
Sana työpaikkakiusaaminen yleisterminä epäasialisele kohtelule yleistyi 1990-luvun 
puolivälissä. Työntekijät jotka tunsivat työpaikalaan joutuneensa kiusaamisen kohteik-
si, kokivat sanan kuvaavan tilannetta hyvin.2 Epäasialinen kohtelu on käsitteenä laaja 
ja nykyään silä tarkoitetaan häirintää, kiusaamista ja muuta epäasialista kohtelua.3 
 
Työ- ja elinkeinoministeriön 2012 julkaiseman tutkimuksen mukaan kiusaamiseksi 
määriteltin työyhteisön jäseneen kohdistettu eristäminen, työn mitätöinti ja työnteon 
jatkuva arvostelu, uhkaaminen, selän takana puhuminen ja muu painostaminen. Tut-
kimuksen mukaan kiusaaminen oli yleisempää julkisela kuin yksityiselä sektorila. Se 
oli kuitenkin lisääntynyt suhteelisesti yhtä paljon molemmila puolila. Kiusaamisen 
kohteeksi työpaikala joutuivat useammin naiset kuin miehet. Naiset myös havaitsivat 
kiusaamisen helpommin.4 
 
                               
1 Työsuojeluoppaita ja – ohjeita 42, s. 7 – 10. Ks. myös Työturvalisuuskeskus: Hyvä käytös salittu - epä-
asialinen kohtelu kieletty. 
2 Vartia – Lahtinen – Joki – Soini 2008, s. 7. 
3 Työturvalisuuskeskus: Hyvä käytös salittu - epäasialinen kohtelu kieletty. 
4 Työ- ja elinkeinoministeriö: Työolobarometri lokakuu 2011, s. 172. 
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Työterveyslaitoksen johtavan asiantuntijan Maarit Vartian mielestä epäasialiseen koh-
teluun littyvät tilanteet johtuvat yleensä työoloista tai työhön littyvistä puutteista.5 
Työyhteisössä epäasialista kohtelua aiheuttavat muun muassa organisaatiouudistuk-
set, yhtiön saneeraukset, kiristyvä kilpailu ja lisääntynyt irtisanomisuhka. Työpaikan 
ilmapirin ja johtamiseen littyvät puutteet ovat myös epäasialisen kohtelun taustala. 
Kyseiset ongelmat aiheuttavat työntekijöiden välisin suhteisin epätietoisuutta, epä-
varmuutta, uhkaa ja kilpailua.6 
 
Nykyään työnantajalta ja työntekijöiltä vaaditaan sopeutuvaisuutta ja joustavuutta, 
koska tämän päivän työelämäle on ominaista muuttuvat tehtävät, roolit ja ammatit 
sekä joustavat työjärjestelyt ja johtamisen delegointi. Työnantaja edelytää työnteki-
jöiltä erikoistumisen sijasta monitaitoisuutta. Ammattitaitoisen työvoiman saatavuus 
onkin perusedelytys yritysten toiminnale ja tuottavuudele. Työntekijän urakehityksen 
edelytyksenä on taas jatkuva kouluttautuminen.7 
 
Työelämän jatkuvat muutokset aiheuttavat työpaikoile monesti ristiritoja. Ristiridat 
vaikuttavat osaltaan työntekijöiden käytäytymiseen ja työssä suoriutumiseen. Ne ai-
heuttavat ongelmia työntekijöiden keskinäisin vuorovaikutustilanteisin ja yhteistyö-
kykyyn, joloin työilmapiri kiristyy ja työmotivaatio laskee. Työmotivaation heikkene-
minen vaikuttaa työntekijöiden työsuoritukseen. Tämä taas näkyy työnantajan toimin-
nan heikkenemisenä, joloin työn tuottavuus ja tulokselisuus laskevat. Työyhteisön 
jatkuvat muutokset ja työntekijöiden kokemat erimielisyydet asettavat sekä johdole 
että koko työyhteisöle haasteita.8 
 
Miten työnantaja ja työntekijät voivat vaikuttaa epäasialisen kohtelun ennaltaehkäi-
semiseen? Työnantajan ja työntekijän on otettava huomioon työlainsäädännössä ase-
tetut oikeudet ja velvolisuudet. Lainsäädännön lisäksi työnantajan on pyrittävä käytet-
tävissään olevin keinoin ottamaan huomioon myös työntekijöiden henkilökohtaiset 
ominaisuudet, koska jokaisela työntekijälä on erilaisia odotuksia ja näkemyksiä työstä 
ja työtavoista. Jotta työntekijän omaamat vahvuudet voidaan parhaiten hyödyntää, 
                               
5 Kess – Ahlroth 2012, s. 10. 
6 Kess – Ahlroth 2012, s. 10. 
7 HE 59/2002, s. 6 – 7. 
8 Työsuojelujulkaisuja 68, s. 10 – 15. Ks. myös Vartia – Lahtinen – Joki – Soini 2004, s. 7 – 12. 
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työnantajan tulee mahdolisuuksiensa mukaan huomioida ne työjärjestelyjä tehdes-
sään. Työntekijöiden tulee puolestaan käytäytyä asialisesti, ottaen huomioon toiset 
työntekijät sekä työnantajan etu. Jokainen työyhteisön jäsen on itse vastuussa omasta 
toiminnastaan ja käytäytymisestään.9 
 
Työpaikoila syntyy valitettavan usein työntekijöiden välile epäasialista kohtelua. Ti-
lanteet saattavat ola hyvinkin moninaisia ja aina ei ole edes selvää mistä asiassa on 
kysymys. Työyhteisön toimivuuden turvaamiseksi työnantajan on toiminnassaan otet-
tava huomioon työntekijöiden väliset erimielisyydet ja pyrittävä käsittelemään ne ra-
kentavasti, nopeasti ja huolelisesti huomioiden osapuolten mielipiteet. Työpaikoila on 
kuitenkin tiedostettava se, että kaikissa erimielisyyksissä ei välttämättä aina ole kui-
tenkaan kysymys epäasialisesta kohtelusta.10 
 
Työturvalisuuslaissa (TTurvL 23.8.2002/738) säädetään työnantajan puuttumisvelvoli-
suudesta häirintään ja epäasialiseen kohteluun littyvissä tapauksissa sekä työntekijän 
velvolisuudesta käytäytyä asialisesti työyhteisössä. Lain mukaan epäasialinen kohte-
lu kieletään työyhteisössä ja kielto koskee sekä työnantajaa että työntekijää. 
TTurvL:ssa eikä sihen littyvässä halituksen esityksen perusteluissa kuitenkaan tar-
kemmin määritelä, mitä epäasialisela kohtelula ja häirinnälä tarkoitetaan ja miten 
nihin tulee puuttua.11 
 
Työsopimuslaissa (TSL 26.1.2001/55) säädetään myös työnantajan ja työntekijän vel-
volisuuksista. Laissa asetetuista velvolisuuksista voidaan ajatela nin että se, mikä on 
työnantajan velvolisuus työyhteisössä, on työntekijän oikeus ja päinvastoin. TSL:n mu-
kaan työnantajan yleisvelvoitteena on turvata työyhteisön hyvä työilmapiri sekä työn-
tekijöiden mahdolisuus suoriutua työstään. Lain mukaan työnantajan tulee kohdela 
työntekijöitä tasapuolisesti sekä huolehtia heidän turvalisuudesta työturvalisuuslain 
mukaisesti.12 
 
                               
9 Brandt 2011, s. 9. 
10 Työterveyslaitos: Työyhteisön työhyvinvointi. 
11 Työturvalisuuslaki – soveltamisopas 2012, s. 45 ja s. 56. 
12 Koskinen – Ulakonoja 2012, s. 87 – 90. 
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TSL:n mukaan työntekijälä on uskolisuus- eli lojaliteettivelvolisuus työnantajaa koh-
taan. Lojaliteettivelvolisuuden mukaan työntekijän on tehtävä työnsä huolelisesti 
noudattaen työnantajan määräyksiä. Työntekijän on vältettävä kaikkea, mikä on risti-
ridassa hänen asemassaan olevalta työntekijältä kohtuuden mukaan vaadittavan me-
nettelyn kanssa. Työntekijän on myös noudatettava työtehtävien ja työolojen edelyt-
tämää huolelisuutta ja varovaisuutta työssään.13 
 
Miten työhyvinvointi sitten vaikuttaa epäasialisen kohtelun ennaltaehkäisemiseen? 
Työhyvinvointi on laaja kokonaisuus, joka koostuu työntekijän jaksamisesta, työn hal-
linnasta, työilmapiristä ja johtamisesta eli työhyvinvointi kattaa kokonaisuudessaan 
ihmisen terveyden ja turvalisuuden. Työn merkitys elämäle ja hyvinvoinnile on oleel-
linen, koska se antaa työntekijöile toimeentulon, sosiaalisia suhteita ja mielekästä te-
kemistä. Persoonalisuustekijöiden lisäksi hyvinvointin vaikuttavat myös työntekijöi-
den erilaiset tarpeet, arvot ja tavoitteet. Hyvinvointi muodostuu sis työn, henkilökoh-
taisten ominaisuuksien ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta.14 
 
Työlainsäädännössä asetettujen velvolisuuksien tarkoituksena on muun muassa to-
teuttaa ja turvata työyhteisön hyvinvointi. Työhyvinvointi ja sen kehittämistyö pohjau-
tuu lainsäädäntöön ja on siten työnantajan velvolisuus. Hyvinvoivasta ja toimivasta 
työyhteisöstä on hyötyä koko organisaatiole, koska siloin työntekijät työskentelevät 
osaavasti ja tuottavasti, kokevat työnsä mielekkääksi ja palkitsevaksi sekä elämänhal-
lintaa tukevaksi.15 
 
Työlainsäädäntöön littyvien velvolisuuksien tarkoituksena on myös asettaa työyhtei-
sön käytäytymisele asianmukaiset rajat. Lainsäädännön avula voidaan määritelä, 
mitä on hyväksytävä kohtelu työssä. Tämän kaiken tarkoituksena on turvata työyhtei-
sön toiminta ja ehkäistä epäasialista kohtelua.16 Toisen ihmisen kunnioittaminen ja 
huomioon ottaminen ovat hyvän yhteistyön perusta. Asialinen käytäytyminen onkin 
yksi perustaidoista, jonka jokaisen työntekijän tulee halita.17 
                               
13 Titinen – Kröger 2012, s. 325 – 328. 
14 Rauramo 2012, s. 10. 
15 Rauramo 2012, s. 18 - 19. 
16 Työsuojelujulkaisuja 68, s. 10. 
17 Työsuojeluoppaita ja – ohjeita 42, s. 6. 
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Työhyvinvointin littyvät asiat ovat tärkeitä, mutta ensisijaisesti tulee kuitenkin muis-
taa työyhteisön tarkoitus eli se, miksi kyseinen työpaikka on olemassa. Työntekijän 
toiminnan tarkoituksena on työn tekeminen ja työnantajan asettamien tavoitteiden 
saavuttaminen. Työntekijöiden on hoidettava tehtävänsä vastuulisesti ja tuottavasti 
toimien yhteistyössä muiden kanssa. Näin työntekijät toiminnalaan ja käytäytymisel-
lään osaltaan parantavat työyhteisön ilmapiriä ja yhteenkuuluvuutta.18 
 
Keväälä 2012 valmistui työministeri Lauri Ihalaisen vetämä työelämän kehittämisstra-
tegia.19 Kehittämisstrategian tavoitteena on parantaa työlisyysastetta ja työelämän 
laatua sekä työhyvinvointia ja työntuottavuutta. Työelämän laadun ja tuottavuuden 
parantaminen on osa Euroopan Unionin kestävän kasvun ja työlisyyden edistämiseen 
tähtäävää Eurooppa 2020-strategiaa. Tavoitteena on, että Suomessa on vuonna 2020 
Euroopan parhaat työpaikat, jotka ovat tuottavia ja saavat aikaan työn iloa. Tähän lit-
tyen työ – ja elinkeinoministeriö on laatinut laadukkaasti tulosta - esitteen, jossa selvi-
tetään, mitä työelämän laadula tarkoitetaan ja miten se littyy työyhteisön menestyk-
seen ja hyvään taloudeliseen tulokseen.20 
 
 
1.2. Tutkimuksen tavoitteet ja rajaukset 
 
Tutkimuksen tavoitteena on selvittää, mitä työntekijöiden välinen häirintä ja muu epä-
asialinen kohtelu työyhteisössä tarkoittavat. TTurvL:n 18 §:n 3 momentin mukaan läh-
tökohtana on, että työpaikala käytäydytään asialisesti ja vältetään muiden työyhtei-
sön jäsenten turvalisuudele tai terveydele kohdistuvaa haittaa tai vaaraa aiheuttavaa 
häirintää tai muuta epäasialista kohtelua. Asialisen ja epäasialisen kohtelun erotta-
minen ei ole helppoa. Siksi niden määritelemiseksi työyhteisössä tulisikin käydä läpi, 
minkälainen käytös työpaikala hyväksytään ja mitä ei. 
 
Tutkimuksessa selvitetään myös, mitä tarkoitetaan työnantajan puuttumis- ja toimin-
tavelvolisuudela epäasialisesta kohtelusta tiedon saatuaan. TTurvL:n 28 §:n mukaan 
                               
18 Vartia – Gröndahl – Joki – Lahtinen – Soini 2012, s. 11.  
19 Työ- ja elinkeinoministeriö: Työelämän laatu. 
20 Työ- ja elinkeinoministeriö: Laadukkaasti tulosta - esite. 
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työnantajan on tiedon saatuaan työntekijän terveydele haittaa tai vaaraa aiheuttavas-
ta epäasialisesta kohtelusta ryhdytävä käytettävissään olevin keinoin toimin epäkoh-
dan poistamiseksi. Tavoitteena on selvittää, mitä tarkoitetaan työntekijän terveydele 
haittaa tai vaaraa aiheuttavala epäasialisela kohtelula ja miten ja miloin työnantajan 
tulee sihen puuttua. 
 
Lisäksi tutkimuksessa selvitetään, miten työnantaja ja työntekijät voivat vaikuttaa 
myönteisen työilmapirin syntymiseen ja näin yhdessä ennaltaehkäistä epäasialista 
kohtelua. Nykyään työhyvinvointia pidetään yhteiskunnalisesti tärkeässä asemassa, 
kuten edelä mainittu työministeri Lauri Ihalaisen vetämä työelämän kehittämisstrate-
gia osoittaa. 
 
Epäasialinen kohtelu työyhteisössä on käsitteenä laaja, silä sitä voi esintyä työnteki-
jöiden välilä sekä työnantajan ja työntekijän välilä. Aiheen laajuuden vuoksi tutkimuk-
sessa ei käsitelä työnantajaan kohdistuvaa tai työnantajan taholta kohdistuvaa epäasi-
alista kohtelua vaan pelkästään työntekijöiden välistä epäasialista kohtelua. Tutki-
muksessa käsitelään työnantajan puuttumis- ja toimintavelvolisuutta. Aiheen laajuu-
den vuoksi tutkimuksessa ei käsitelä muiden tahojen kuten esimerkiksi luottamusmie-
hen, työsuojeluvaltuutetun tai työterveyshuolon toimintaa kuin vain maininnoila. 
Tarkasteltava tapa on valitu siksi, että avainasemassa epäasialisen kohtelun selvittä-
misessä ovat työnantaja ja työyhteisön jäsenet yhdessä, silä ensisijaisesti ristiridat 
tulee selvittää sielä missä ne ovat syntyneet.21 
 
 
1.3. Tutkimusmenetelmä, lähdeaineisto ja tutkimuksen rakenne 
 
Tutkimusmenetelmä on oikeusdogmaatinen eli lainopilinen. Tutkimuksen aihetta 
lähestytään voimassa olevaa lainsäädäntöä tutkimala ja tulkitsemala sekä oikeuskäy-
tännön ja oikeuskirjalisuuden avula. Työturvalisuuslain lisäksi apuna käytetään myös 
muita lakeja kuten työsopimuslakia, yhdenvertaisuuslakia (YVL 20.1.2004/21) ja lakia 
naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta eli tasa-arvolakia (Tasa-arvoL 8.8.1986/609). 
 
                               
21 Työsuojeluoppaita ja – ohjeita 42, s. 6. 
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Epäasialisen kohtelun määrittelemiseksi lähdeaineistona käytetään myös työ- ja orga-
nisaatiopsykologiaan littyvää kirjalisuutta erityisesti työhyvinvointia käsittelevää kir-
jalisuutta. Työhyvinvointia käsittelevän kirjalisuuden avula tutkitaan myös, miten 
työnantaja ja työntekijät voivat vaikuttaa hyvän työilmapirin syntymiseen ja näin yh-
dessä ennaltaehkäistä epäasialisen kohtelun syntyminen. 
 
Johdannon tarkoituksena on antaa lukijale yleiskuva sitä, mitä epäasialisela kohtelul-
la, asialisela käytäytymiselä, työnantajan puuttumis- ja toimintavelvolisuudela ja 
työhyvinvoinnila yleisesti tarkoitetaan. Johdannossa tarkastelaan myös tutkimuksen 
tavoitteita, tutkimuksessa käytettävää aineistoa ja tutkimuksen rakenneta. 
 
Toisessa luvussa käsitelään epäasialiseen kohteluun littyvää lainsäädäntöä ja niden 
tulkintaa. Keskeisenä tavoitteena on määritelä lakien ja niden esitöiden, oikeuskäy-
tännön ja oikeuskirjalisuuden avula, mitä työntekijöiden väliselä epäasialisela kohte-
lula tarkoitetaan. Luvussa epäasialisen kohtelun määrittelemiseksi apuna käytetään 
myös työ- ja organisaatiopsykologiaan lityvää kirjalisuutta. 
 
Kolmannessa luvussa käsitelään, mitä tarkoitetaan työntekijän TTurvL:n 18 §:n 3 mo-
mentissa tarkoitetula velvolisuudela välttää selaista muihin työntekijöihin kohdistu-
vaa häirintää ja muuta epäasialista kohtelua, joka aiheuttaa heidän turvalisuudeleen 
tai terveydeleen haittaa tai vaaraa eli mitä tarkoitetaan asianmukaisela käytäytymi-
selä työyhteisössä. Aihetta lähestytään lainsäädännön, esitöiden, oikeuskäytännön, 
oikeuskirjalisuuden ja työ- ja organisaatiopsykologiaa käsittelevän kirjalisuuden avul-
la. 
 
Neljännessä luvussa käsitelään työnantajan puuttumis- ja toimintavelvolisuutta epä-
asialisesta kohtelusta tiedon saatuaan. Luvussa tarkastelaan, mitä tarkoitetaan 
TTurvL:n 28 §:n kohdila tiedon saatuaan ja työnantajan on käytettävissä olevin keinoin 
ryhdytävä toimin epäkohdan poistamiseksi. Luvussa selvitetään, miloin ja miten 
työnantajan tulee puuttua ja selvittää työntekijöiden välisistä ristiridoista johtuvat 
ongelmat sekä miten työnantajan tulee jatkossa ennaltaehkäistä ristiritojen syntymi-
nen. Aihetta lähestytään lainsäädännön, esitöiden, oikeuskäytännön, oikeuskirjalisuu-
den ja työ- ja organisaatiopsykologiaa käsittelevän kirjalisuuden avula. 
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Johtopäätöksissä käsitelään tutkimuksen tuloksia. Lisäksi luvussa käsitelään työyhtei-
sösovittelua, jota työnantaja voi käytää apunaan, mikäli työyhteisön sisälä ei saada 
ratkaisua aikaan. Luvussa pohditaan myös sitä, onko nykyinen lainsäädäntö tarpeeksi 
tehokas ennaltaehkäisemään ja puutumaan epäasialiseen kohteluun vai tarvitaanko 






























2. Epäasialinen kohtelu työyhteisössä 
 
2.1. Työlainsäädännön kansainvälinen tausta 
 
Suomen lainsäädäntöön vaikuttavat Kansainvälisen työjärjestön ILO:n jäsenyys, sitou-
tuminen Yhdistyneiden kansakuntien ihmisoikeussopimuksin ja jäsenyys Euroopan 
unionissa. Suomen sitoutuminen kansainvälisin sopimuksin aiheuttaa muutoksia 
myös työoikeuteen littyvässä lainsäädännössä. Suomi hyväksyi littyessään vuonna 
1995 Euroopan Unionin (EU) EY:n perustamissopimuksen. Perustamissopimuksessa 
keskeisiä säänneltyjä asioita epäasialiseen kohteluun littyen ovat kansalaissyrjinnän 
kielto, miesten ja naisten tasa-arvo työelämässä sekä työterveys ja -turvalisuus. Erityi-
sen merkittävässä asemassa yhteisön työoikeudessa ovatkin työsuojelu ja sukupuolten 
välinen yhdenvertaisuus.22 
 
Työoikeuteen littyviä lakeja säätäessään Suomen on otettava huomioon Euroopan 
Unionin työoikeudeliset direktivit. Direktivien tavoitteena on työntekijän suojelemi-
nen ja jäsenvaltioiden lainsäädännön yhdenmukaistaminen. Asetettujen tavoitteiden 
toteutuminen on jäsenvaltioiden vastuula, joten niden tulee ottaa omassa lainsää-
dännössään huomioon asetetut tavoitteet mahdolisimman tehokkaasti ja selkeästi.23   
 
Työturvalisuuteen littyvä tärkeä EU:n direktivi on työsuojelun puitedirektivi 
(89/391/ETY).24 Sen tarkoituksena on asettaa vähimmäisvaatimukset edistettäessä 
erityisesti työympäristön parantamista työntekijöiden turvalisuuden ja terveyden suo-
jelun paremman tason saavuttamiseksi. Direktivin mukaan työntekijöiden työturvali-
suus, työhygienia ja työterveyshuolto ovat nin tärkeitä asioita, ettei nitä tule alistaa 
pelkästään taloudelisile näkökohdile. Tämän vuoksi työnantaja velvoitetaan olemaan 
tietoinen vimeisimmistä teknologian ja tieteen saavutuksista suunnitelessaan työpai-
kan työturvalisuutta. 
 
                               
22 Kairinen 2011, s. 140 – 151. Ks. myös Saloheimo 2006, s. 23. 
23 Kairinen 2011, s. 151. 
24 Neuvoston direktivi 89/391/ETY. 
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Euroopan Unionin direktivitasoinen sääntely ja Suomen perustuslaissa ilmaistut peri-
aatteet kuten esimerkiksi yhdenvertaisuus, henkilökohtainen koskemattomuus ja sa-
nanvapaus ovat epäasialiseen kohteluun littyvän lainsäädännön taustala.25 Suomen 
työlainsäädännössä epäasialiseen kohteluun littyviä säännöksiä ei kuitenkaan ole yh-
distetty. Säännökset löytyvät muun muassa työsopimuslaista, työturvalisuuslaista, 




2.2. Kansalinen lainsäädäntö 
 
Suomessa työoikeuteen littyvän lainsäädännön tarkoituksena on työntekijän suojele-
minen. Lainsäädäntö on pitkälti pakottavaa oikeutta, jola pyritään suojelemaan hei-
kompaa osapuolta. Lainsäädännön pakottavuudela tarkoitetaan sitä, että sopimus, 
jola vähennetään työntekijäle lain mukaan tulevia oikeuksia ja etuja on mitätön, elei 
laista johdu muuta.27 
 
Työnantajala on lainsäädännön velvoitteet huomioon ottaen oikeus järjestää työn 
tekeminen työpaikala haluamalaan tavala.28 Työpaikala on lähtökohtana työnantajan 
työnjohto- ja valvontaoikeus eli direktio - oikeus. Tämä tarkoittaa sitä, että työntekijän 
on tehtävä työnsä työnantajan johdon ja valvonnan alaisena.29 Työnantaja määrää 
työpaikala myös selaisista asioista, joista lait ja sopimukset eivät sääntele. Tälaisia 
asioita ovat muun muassa työntekotapa, työn laatu ja laajuus sekä menettelytavat.30 
 
Direktio-oikeutta käytäessään työnantajala on oltava asialinen ja perusteltu työnteon 
järjestämiseen tai työolosuhteiden turvaamiseen littyvä syy. Työnantajan toimien on 
perustuttava joko työnjohdolisin tai liketaloudelisin syihin sekä toimien tulee turva-
ta työntekijöiden yhdenvertainen ja tasa-arvoinen kohtelu.31 Työnantajan toimet eivät 
                               
25 Kess – Ahlroth 2012, s. 75. 
26 Kess – Kähönen 2010, s. 75. 
27 Titinen – Kröger 2012, s. 55. 
28 Työsuojeluoppaita ja -ohjeita 42, s. 10. 
29 Kairinen 2011, s. 111. Ks. myös Hietala – Hurmalainen – Kaivanto 2013, s. 10. 
30 Työsuojelujulkaisuja 68, s. 10. 
31 Valkonen 2011, s. 247. 
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saa ola lain- tai hyvän tavan vastaisia eivätkä ne saa ola myöskään kohtuuttomia tai 
syrjiviä.32 
 
Työsuhteessa työnantajala on myös tulkintaetuoikeus. Se littyy läheisesti työnantajan 
työnjohto- ja valvontavaltaan. Työnantajan tulkintaetuoikeus tarkoittaa, että työnteki-
jälä on ristiritatilanteissa velvolisuus suostua työnantajan määräämään muutokseen. 
Mikäli työntekijä ei suostu työnantajan määräämään muutokseen, saattaa seuraukse-
na ola työnantajan oikeus päättää työsopimus joko TSL 7 luvun (irtisanomisperusteet) 
1 §:n ja 2 §:n tai 8 luvun (työsopimuksen purkaminen) 1 §:n perusteela. Työnantajan 
tulkintaetuoikeus on voimassa nin kauan kuin erimielisyys on ratkaistu. Vime kädessä 
erimielisyyden ratkaisee tuomioistuin. Työntekijälä ei ole kuitenkaan velvolisuutta 
suostua lainvastaiseen määräykseen.33 
 
Ryhdytäessä selvittämään, mitä epäasialisela kohtelula tarkoitetaan, aloitetaan tar-
kastelu ensin lain sanamuodosta ja toiseksi lainsäätäjän tarkoituksesta eli lakia koske-
vista esitöistä. Seuraavaksi tutkimuksessa selvitetään, miten voimassa olevat lait ja 
niden esityöt määrittelevät epäasialisen kohtelun. Epäasialiseen kohteluun lityviä 




Työturvalisuus kuuluu osana työoikeuteen ja on sen vanhinta aluetta. Työoikeus on 
lähtöisin 1800-luvun palkkatyöntekijöiden fyysisen turvalisuuden suojelua tarkoitta-
neista sosiaalipolittisista toimenpiteistä. Vaikka työoikeus on lähtöisin 1800-luvulta, se 
määriteltin itsenäiseksi oikeudenalaksi kuitenkin vasta 1940-luvulta alkaen. Aluksi työ-
turvalisuuteen kuuluivat tapaturmilta ja ammattitaudeilta suojeleminen. Nykyään työ-
turvalisuus kattaa fyysisen turvalisuuden lisäksi myös työntekijän henkisen turvali-
suuden muun muassa henkisen kuormittavuuden, väkivalan uhan, häirinnän ja muun 
epäasialisen kohtelun.34 
 
                               
32 Paanetoja 2009, s. 41. 
33 Valkonen 2011, s. 515. Ks. myös Titinen – Kröger 2012, s. 323 - 325. 
34 Saloheimo 2006, s. 13 – 15. 
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Työturvalisuuslain (TTurvL) tarkoituksena on parantaa työympäristöä ja työolosuhtei-
ta. Lain tarkoituksena on turvata ja yläpitää työntekijöiden henkistä ja fyysistä työky-
kyä ja terveytä sekä ehkäistä työstä ja työympäristöstä johtuvia haittoja. Työturvali-
suuden tavoitteena on työntekijöiden työkyvyn turvaaminen ja sen yläpitäminen sekä 
työntekijän turvalisuudele ja terveydele haittaa tai vaaraa aiheuttavien haittatekijöi-
den minimoiminen ja poistaminen.35 
 
TTurvL:ssa työnantajale asetetaan velvolisuus tunnistaa ja arvioida työhön littyvät ja 
työstä aiheutuvat vaarat. Tämä tarkoittaa sitä, että työnantajala on työpaikala yleinen 
velvolisuus huolehtia työntekijöiden turvalisuudesta ja terveydestä epätavalisia ja 
ennalta arvaamattomia olosuhteita koskevin rajoituksin.36 Työnantajan huolehtimis-
velvolisuuteen kuuluvat myös työntekijöiden henkinen turvalisuus ja hyvinvointi, jo-
ten huolehtimisvelvolisuuteen kuuluvat myös häirintään ja epäasialiseen kohteluun 
littyvät asiat.37 
 
Työ- ja tasa-arvoasianvaliokunta piti työturvalisuuslakia koskevan halituksen esityksen 
perusteluissa tärkeänä sitä, että lakiesityksessä korostettin ennakoivan työsuojelun 
näkökulmaa ja hyvää turvalisuusjohtamista. Valiokunta piti tärkeänä, että lakin oli 
sisälytetty myös työelämän uusien riskien halinta ja henkinen työsuojelu.38 
 
TTurvL:n 18 §:n (työntekijän yleiset velvolisuudet) 3 momentissa ja 28 §:ssä (häirintä) 
mainitaan häirintä ja muu epäasialinen kohtelu. Kyseisissä säännöksissä ei kuitenkaan 
tarkemmin määritelä, mitä häirinnälä ja muula epäasialisela kohtelula tarkoitetaan. 
Koska TTurvL:n sanamuoto ei määrittele häirintää ja muuta epäasialista kohtelua tulee 
määritelmiä tutkia lainsäätäjän tarkoituksesta eli työturvalisuuslakia koskevasta hali-
tuksen esityksen perusteluista.  
 
TTurvL:ssa terveydelä ja hyvinvoinnila tarkoitetaan fyysisen hyvinvoinnin lisäksi myös 
henkistä hyvinvointia. Terveessä ja turvalisessa työympäristössä työntekijät voivat 
fyysisesti, henkisesti ja sosiaalisesti hyvin. Henkisen hyvinvoinnin huomioiminen työ-
                               
35 Kuikko 2006, s. 17 – 19. 
36 HE 59/2002, s. 1. 
37 HE 59/2002, s. 4. Ks. myös Saloheimo 2006, 103.  
38 TyVM 4/2002, s. 3.  
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paikala tarkoittaa esimerkiksi sitä, että työnantajan on toiminnassaan mahdolisuuksi-
ensa mukaan otettava huomioon myös työntekijän henkilökohtaiset edelytykset. Näi-
tä ovat esimerkiksi työntekijän henkinen suorituskyky.39 
 
Halituksen esityksen perusteluissa ei myöskään tarkemmin määritelä, mitä häirinnälä 
ja muula epäasialisela kohtelula tarkoitetaan. Sinä todetaan vain, että häirinnälä ja 
epäasialisela kohtelula tarkoitetaan myös sukupuolista häirintää ja epäasialista koh-
telua. Se voi ola työntekijöiden kesken tapahtuvaa tai sitä voi tapahtua esimiehen ja 
työntekijän välilä. Molemmissa tapauksissa toimintavelvolisuus on aina työnantajal-
la.40 
 
Koska TTurvL:ssa eikä sitä koskevassa halituksen esityksen perusteluissa tarkemmin 
määritelä, mitä häirinnälä ja muula epäasialisela kohtelula tarkoitetaan, tulee mää-
ritelmää tarkastela muiden lakien avula. Seuraavaksi tutkimuksessa selvitetään, miten 





Yhdenvertaisuuslain (YVL 20.1.2004/21) tarkoituksena on turvata ja edistää yhdenver-
taisuutta yhteiskunnan eri alueila ja tehostaa syrjinnän kohteeksi joutuneen oikeus-
suojaa. Lakia soveletaan muun muassa työhönottoperusteisin, työoloihin, työehtoi-
hin, urala etenemiseen ja koulutukseen.41 
 
YVL:n 6 §:n 1 momentissa säädetään syrjinnän kielosta. Kohdassa kieletään syrjintä 
iän, etnisen tai kansalisen alkuperän, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, 
mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen tai muun 
henkilöön littyvän syyn perusteela. YVL:n 6 §:n 2 momentin 3 kohdassa määritelään 
häirintä. Sinä häirinnälä tarkoitetaan henkilön tai ihmisryhmän arvon ja koskematto-
muuden tarkoitukselista tai tosiasialista loukkaamista siten, että luodaan uhkaava, 
                               
39 HE 59/2002, s. 16 – 28. 
40 HE 59/2002, s. 40 – 41. 
41 HE 44/2003, s. 1. 
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vihamielinen, halventava, nöyryytävä tai hyökkäävä ilmapiri. Eli kyseisessä säännök-
sessä määritelylä häirinnälä tarkoitetaan suhteelisen vakavaa kielteistä käytäytymis-
tä.42 
 
Yhdenvertaisuuslakia koskevan halituksen esityksen perustelujen mukaan syrjinnälä 
tarkoitetaan myös häirintää. Työntekijän käytäytymistä pidetään häirintänä siloin, 
kun tekijän olisi tavanomaista harkintaa käytäen pitänyt tietää, että se loukkaa toista 
henkilöä. Työpaikala häirinnän ehkäiseminen ja välttäminen perustuvat muiden työn-
tekijöiden huomioon ottamiseen, yksilön koskemattomuuteen ja ihmisarvon kunnioit-
tamiseen. Suomessa häirintä on kieletty ja se koskee sekä työnantajaa että työnteki-
jöitä.43 Edelä esitetystä voidaan todeta se, että häirintä ja muu epäasialinen kohtelu 
ovat YVL:ssa määritelty huomattavasti tarkemmin kuin TTurvL:ssa. 
 
2.2.3. Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta eli tasa-arvolaki 
 
Tasa-arvolain (Tasa-arvoL 8.8.1986/609) tarkoituksena on estää sukupuoleen perustu-
va syrjintä ja edistää naisten ja miesten välistä tasa-arvoa sekä parantaa naisten ase-
maa erityisesti työelämässä. Tasa-arvoL littyy läheisesti häirintään ja muuhun epäasial-
liseen kohteluun työyhteisössä, silä lain 7§:ssä on määritelty syrjinnän kielto ja sihen 
on sisälytetty seksuaalisen häirinnän ja sukupuoleen perustuvan häirinnän määritel-
mät. 
 
Työnantaja on velvolinen huolehtimaan sitä, ettei työntekijä joudu sukupuolisen häi-
rinnän tai ahdistelun kohteeksi. Sukupuolinen häirintä ja ahdistelu voivat ilmetä muun 
muassa sukupuolisesti vihjailevina eleinä tai ilmeinä, vartaloa, pukeutumista tai yksi-
tyiselämää koskevina huomautuksina, fyysisenä kosketteluna tai raiskauksena tai sen 
yrityksenä. Sukupuolinen häirintä ja ahdistelu loukkaavat aina yksilön oikeutta henkilö-
kohtaiseen vapauteen ja itsemääräämiseen. Yhdistävä pirre sukupuolisele häirinnäle 
ja ahdistelule on, että ne ovat aina kohteele vastentahtoista ja ei-toivottua.44 
 
                               
42 Koskinen – Järvinen 2004, s. 15. 
43 HE 44/2003, s. 41 - 43. 
44 HE 90/1994, s. 13 - 15. 
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Työnantajala on velvolisuus käytettävissään olevin keinoin ehkäistä ja estää häirinnän 
ja ahdistelun esintyminen työpaikala. Työyhteisössä tasa-arvon huomioon ottaminen 
tarkoittaa sitä, että työnantajan tulee kehittää työolot selaisiksi, ettei työntekijä joudu 
häirinnän kohteeksi. Työnantajala on johto- ja valvontaoikeuden nojala oikeus ja 
myös velvolisuus puuttua tilanteisin. Käytettävien keinojen tulee ola rittävän tehok-
kaat ehkäisemään häirintä ja ahdistelu. Tasa-arvolakia koskevan halituksen esityksen 
perusteluissa painotetaan työnantajan ohjeiden ja määräyksien vaikutusta työilmapii-
rin.45 
 
Työpaikala työnantajan ja työntekijöiden tulee yhdessä keskustela, miten häirintä ja 
ahdistelu voidaan välttää. Työyhteisöön on luotava selainen menettely ja käytäntö 
sekä vaikutettava työntekijöiden asenteisin siten, ettei sukupuolista häirintää hyväksy-
tä. Mikäli työyhteisössä epäilään, että työntekijä on joutunut sukupuolisen häirinnän 
ja ahdistelun kohteeksi, työnantajan on tälöin osoitettava, että hän on täytänyt työn-
antajan huolelisuusvelvoitteen. Todistustaakka tälaisissa tilanteissa kääntyy sis työn-
antajale. 46 
 
Lakimiesliton tekemässä tutkimuksessa (2012) selvitettin jäsenten näkemyksiä työ-
elämän tasa-arvoisuudesta ja yhdenvertaisuudesta.47 Keskeinen kysymys koski työyh-
teisön jäsenien kokemaa tai havaitsemaa syrjintää. Havaitut syrjinnän kohteet olivat 
ikä, sukupuoli ja asema työyhteisössä sekä henkilökohtaiset ominaisuudet. Tutkimuk-
sesta ilmeni, että suurin ryhmä, jotka syrjivät muodostuivat työnantajan edustajista 
kuten lähiesimiehestä tai esimiehestä, joten työpaikan valta-asetelmila oli merkitystä 
työyhteisössä. 
 
Tutkimuksesta selvisi myös, miten ilmi tuleeseen syrjintään työyhteisössä oli puututu. 
Yleisin vastaus oli ”ei mitenkään”. Vastauksista selvisi, että ilmi tulutta syrjintää oli 
vähätelty ja kommentoitu epäasialisesti. Työyhteisössä työntekijään kohdistunut ikävä 
seuraus oli olut työntekijän julkinen nöyryyttäminen ja tiedon pimittäminen. 
 
                               
45 HE 90/1994, s. 14 – 15. 
46 HE 90/1994, s. 14 - 15. 





Seuraavaksi epäasialista kohtelua tarkastelaan oikeuskäytännön näkökulmasta. Siloin 
kun lainsäädäntö ja esityöt eivät määrittele, mitä epäasialisela kohtelula tarkoite-
taan, määrittely jää vime kädessä oikeuskäytännön ratkaistavaksi. 
 
Helsingin hovioikeuden ratkaisussa 29.3.2012 R 11/391, epäasialisena kohteluna pi-
dettin työnantajan työntekijään kohdistamaa kielenkäytöä. Työnantajan kohdistama 
kielenkäytö, huutaminen ja kiroileminen olivat oleet työntekijää kohtaan törkeää ja 
se katsottin työturvalisuuslain tarkoittamaksi epäasialiseksi kohteluksi. 
 
Helsingin HO 29.3.2012 R 11/391. A on yhdistyksen puheenjohtajana laiminlyö-
nyt velvolisuutensa puutua tilanteeseen, havaituaan työntekijän työssään 
kuormituvan hänen terveytään vaarantavala tavala. A ei olut ryhtynyt käytet-
tävissään oleisin toimin työntekijän kuormitustekijöiden selvitämiseksi sekä 
terveyden menettämisen vaaran vältämiseksi. A oli jätänyt huomioimata 
työntekijän kesälomatoiveet, kieltämälä ylityöt ja matkatyöt sekä aiheetomasti 
huutanut ja haukkunut sekä selän takana pahaa puhumala painostanut työnte-
kijää sirtymään eläkkeele. A oli kohdelut työntekijää epäasialisesti nin, että 
työntekijän henkinen kestokyky oli murtunut, joloin hän oli menetänyt tervey-
tensä ja joutunut jäämään eläkkeele. Teoilaan ja laiminlyönneilään A on rikko-
nut työturvalisuusmääräyksiä ja toiminnalaan mahdolistanut työturvalisuus-
määräysten vastaisen tilan jatkumisen työpaikala. 
 
Kyseisessä tapauksessa työnantaja oli laiminlyönyt velvolisuutensa ryhtyä toimenpitei-
sin havaittuaan työntekijän kuormittuvan terveytä vaarantavala tavala. Työnantaja 
oli painostanut työntekijää jättämälä huomioimatta työntekijän kesälomatoiveet, kiel-
tämälä ylityöt ja matkatyöt. Työnantaja oli jatkuvasti käytänyt epäasialista kieltä pu-
huessaan työntekijän kanssa. Työnantaja oli aiheettomasti huutanut ja haukkunut 
työntekijää sekä puhunut hänestä selän takana pahaa ja julkisissa tilaisuuksissa perus-
teetta nolannut työntekijän useita kertoja. Ratkaisussa työnantajan epäasialista kohte-
lua oli pidetty tahalisena ja jatkuvana. 
 
Korkeimman halinto-oikeuden ratkaisussa KHO 2011:19, oli kysymys yliopiston profes-
sorin julkisista kirjoituksista, jotka arvostelivat yliopiston toimintaa muun muassa joh-
tamista ja esimiestyötä. Professorin kirjoituksissa esintyneet henkilöt olivat tunnistet-
tavissa ja he kuuluivat yliopiston henkilökuntaan. Professori oli kirjoituksissaan esittä-
nyt muita henkilöitä koskevia tietoja heidän mainettaan loukkaavala ja halventavala 
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tavala. Professorin toiminta oli jatkunut pitkään ja toistuvasti, joten hänen kirjoitta-
mistaan pidettin epäasialisena kohteluna. 
 
Seuraava korkeimman oikeuden ratkaisu KKO 2010:1, käsittelee työntekijöihin kohdis-
tuvaa seksuaalista hyväksikäytöä, jossa toimitusjohtaja tuomittin teosta. 
 
KKO 2010:1 Yhtiön miespuolinen toimitusjohtaja oli työpaikala lähennelyt ja 
kosketelut useaa nuorta naistyöntekijää. Toimitusjohtajan menetely täyti ri-
koslain 20 luvun 5 §:n 1 momentin 4 kohdassa tarkoitetun seksuaalisen hyväksi-
käytön tunnusmerkistön. Hänet katsottin myös syylistyneen teoilaan työtur-
valisuusrikokseen ja työsyrjintään. 
 
Ratkaisussa toimitusjohtaja katsottin syylistyneen seksuaaliseen hyväksikäytöön, 
koska hän oli yhtiön taukotiloissa lähennelyt ja kosketelut useaa nuorta naistyönteki-
jää. Toimitusjohtaja tuomittin sekä työturvalisuusrikoksesta että työsyrjinnästä, koska 
oli asettanut työntekijät epäeduliseen asemaan sukupuolen perusteela. 
 
Korkein oikeus katsoi seksuaalisen hyväksikäytön osalta, että toimitusjohtaja työnteki-
jöiden esimiehenä oli väärinkäytänyt asemaansa törkeästi hyväksi, koska työntekijät 
olivat oleet nuoria naisia ja he olivat oleet työntekijöinä rippuvuussuhteessa työnan-
tajaan. Toimitusjohtajan katsottin olevan työntekijöihin nähden halitsevassa asemas-
sa, joten työntekijät olivat erityisen rippuvaisia toimitusjohtajasta. 
 
Työturvalisuuden osalta katsottin, että toimitusjohtaja oli syylistynyt työnantajan 
edustajana työturvalisuusrikokseen. Työturvalisuuslain 28 §:n mukaan työnantajan tai 
tämän edustajan on ryhdytävä tiedon saatuaan toimenpiteisin seksuaalisen häirinnän 
poistamiseksi työpaikalta. Velvolisuuksistaan huolimatta toimitusjohtaja ei olut puut-
tunut työntekijöiden kokemaan seksuaaliseen häirintään ja näin hän oli rikkonut työ-
turvalisuusmääräyksiä. 
 
Työsyrjinnän osalta katsottin, että toimitusjohtaja oli työsuhteen aikana epäasialisista 
syistä asettanut heidät epäeduliseen asemaan sukupuolen perusteela. Tasa-arvolain 
samoin kuin sihen littymäkohtia omaavien työsopimuslain ja työturvalisuuslain syrjin-
täkieltojen ja tasa-arvoisen kohtelun vaatimusten tarkoituksena on toteuttaa suku-
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puolten tasa-arvoa työelämässä. Ratkaisussa katsottin, että toimitusjohtaja oli työnan-
tajan edustajana itse syylistynyt tasa-arvolaissa tarkoitettuun kielettyyn syrjintään. 
 
Työyhteisössä työnantajala on valvontavastuu ja puuttumisvelvolisuus häirintään ja 
ahdisteluun littyvissä tapauksissa. Tapauksessa on pidetty paheksuttavana sitä, että 
syytettynä on olut työnantajan edustaja, jonka olisi itse tulut puuttua kyseiseen tilan-
teeseen. 
 
Seuraavassa työtuomioistuimen ratkaisussa TT 2007 – 52, oli kysymys työntekijän työn-
johtajaansa kohdistamasta voimakkaasti loukkaavasta asiattomasta kielenkäytöstä 
sekä hartioista tuuppaamisesta. Voimakas ja loukkaava kielenkäytö ei ole olut yksis-
tään irtisanomisen perusteena, vaan sinä on olut mukana myös työntekijän työnjohta-
jaan kohdistama väkivalta. 
 
TT 2007 – 52 Työntekijä oli työpaikala muiden työntekijöiden läsnä olessa käyt-
tänyt työnjohtajaa kohtaan voimakkaasti loukkaavaa kielenkäyttöä sekä tuu-
pannut työnjohtajaa kaksin käsin hartioista. Kyseiset tapahtumat muodostivat 
soveletavan irtisanomissuojasopimuksen mukaisen irtisanomisperusteen ja 
työsopimuslain 7 luvun 2 §:n 5 momentissa tarkoitetun vakavan rikkomuksen, 
jonka johdosta työnantajala oli olut oikeus irtisanoa työntekijän työsopimus va-
roitusmenetelyä käyttämätä. (Ään.) 
  
Työtuomioistuimen ratkaisuun vaikutti se, että työntekijä oli saanut aikaisemmin kirjal-
lisen varoituksen väkivaltaisesta käytäytymisestä esimiestään kohtaan. Ratkaisuun 
vaikutti myös se, että työntekijä oli jouduttu aikaisemmin sirtämään työyhteisöä hai-
tanneen käytöksensä vuoksi toiseen yksikköön. Esitetyt seikat huomioon ottaen työn-
antajala oli olut asialinen ja painava syy irtisanoa työntekijän työsopimus. 
 
Työtuomioistuimen ratkaisussa TT 2012 – 141, työntekijän irtisanomisen perusteena 
oli olut ”sovittamaton ja olennainen luottamuspula osapuolten välilä”. 
 
TT 2012 – 141: Epäasialisen kielenkäytön osalta oli jäänyt selvitämättä, mitä 
työntekijä oli sanonut, miloin ja kenele. Työnantaja ei olut varoittanut työnte-
kijää ennen irtisanomista epäasialisesta kielenkäytöstä. Tälä perusteela työn-
tekijän kielenkäyttöä ei voitu pitää sitä esitetyn selvityksen mukaan nin vaka-
vana virheenä, että se olisi oikeutanut työsopimuksen irtisanomiseen ilman 
edeltävää varoitusta varsinkin, kun työntekijän epäasialinen menetely oli jat-




Työntekijän rikkomuksia ei voitu pitää nin vakavana työsuhteesta johtuvien vel-
voiteiden vastaisena menetelynä, etei työnantajalta olisi kohtuudela voitu 
edelytää työntekijän työsuhteen jatkamista. Työntekijän työsopimuksen päät-
tämiseen ei olut irtisanomissuojasopimuksessa edelytämää asialista ja paina-
vaa perusteta. 
 
Tapauksessa työnantajan luottamus työntekijää kohtaan oli rikkoutunut pitkään jatku-
neen ja toteen näytämättömän arvostelun ja syytösten takia, joita työntekijä oli tois-
tuvasti esittänyt työtovereitaan ja työnantajaa kohtaan ja näin huonontanut työsken-
telyilmapiriä yhteistyötä edelytävässä tehtävässä. Työnantaja oli työrauhan palaut-
tamiseksi ja työyhteisöä häiritsevän käytäytymisen lopettamiseksi irtisanonut työnte-
kijän työsopimuksen. 
 
Ratkaisussa työtuomioistuin katsoi, että epäasialisen kielenkäytön osalta oli jäänyt 
selvittämättä, mitä oli sanottu, miloin ja kenele. Työnantaja ei olut myöskään varoit-
tanut työntekijää ennen irtisanomista, vaikka moitittava menettely oli jatkunut pit-
kään. Näin olen ratkaisussa katsottin, etä työntekijän rikkomuksia ei voitu pitää nin 
vakavina, että työnantajala olisi olut asialinen ja painava peruste irtisanoa työnteki-
jän työsopimus ilman edeltävää varoitusta. 
 
Helsingin käräjäoikeuden ratkaisussa 27.1.2014 R 12/12386, oli olut kysymys työnan-
tajan edustajan työntekijään kohdistuvasta pahoinpitelystä. Kyseessä on paljon julki-
suutta saanut Auto- ja Kuljetusalan Työntekijäliton eli AKT:n kiusaamistapaus. Ratkai-
sussa tuomittin teon aikana olut liton puheenjohtaja ja halituksen puheenjohtaja 
sekä liton valtuuston puheenjohtaja ja halituksen varapuheenjohtaja. Kaksi työnanta-
jan edustajaa tuomittin työturvalisuusrikoksesta ja vammantuottamuksesta ja yksi 
edustaja tuomittin työturvalisuusrikoksen lisäksi myös työntekijän pahoinpitelystä. 
AKT:le itseleen tuomittin yhteisösakkorangaistus. 
 
Tapauksessa epäasialisena kohteluna pidettin muun muassa työnantajan edustajan 
huutamista, työntekijän työnteon vaikeuttamista antamala hänele epäselviä ja epä-
asialisia tehtäviä sekä puhumattomuutta ja työntekijän huomiotta jättämistä. Työnte-
kijään kohdistunut kiusaaminen aiheutti työntekijäle henkistä pahoinvointia, unetto-
muutta, ahdistusoireita, stressioireita, psykosomaattisia oireita sekä muisti- ja keskit-
tymisvaikeuksia. Ratkaisussa katsottin, että työnantaja ei olut puuttunut työntekijän 
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pitkäaikaiseen epäasialiseen kohteluun, vaikka epäasialisesta kohtelusta tiedettin 
yleisesti työyhteisössä. Varsinkin pahoinpitelystä tuomion saanut työnantajan edustaja 
ei olut milään tavala muuttanut käytäytymistään, vaan oli edeleen laiminlyönyt 
kaikki toimet asian selvittämiseksi ja poistamiseksi. 
 
Ratkaisua voidaan pitää ennakkotapauksena, koska se on ensimmäinen ratkaisu, jossa 
katsotaan, että työntekijään kohdistunut henkinen kiusaaminen täyttää pahoinpitelyn 
tunnusmerkit. Tapauksessa työnantajan menettely on olut henkisen väkivalan käyt-
töä, joka on ilmennyt muun muassa työntekijän pitkäaikaisena julkisena nöyryytämi-
senä, eristämisenä ja mitätöimisenä. Ratkaisua voidaan pitää ennakkotapauksena 
myös siksi, että AKT:le tuomittin yhteisösakko. Ratkaisu on ensimmäinen, jossa työn-
antaja on organisaationa tuomittu epäasialisesta kohtelusta ja häirinnästä yhteisösak-
korangaistukseen. 
 
Se, mitä tarkoitetaan epäasialisela kohtelula työyhteisössä, vaihtelee. Edelä mainitut 
oikeustapaukset käsittelevät pelkästään työnantajan ja työntekijän välistä epäasialista 
kohtelua. Tapauksista voidaan kuitenkin päätelä, mitä kaikkea epäasialisela kohtelula 
tarkoitetaan ja miten se voi ilmetä. Pääsääntöisesti työntekijöiden välinen epäasiali-
nen kohtelu ratkaistaan työyhteisön sisälä. Työntekijöiden välisiä tapauksia harvem-
min viedään tuomioistuimen ratkaistavaksi, koska ne vievät aikaa ja tulevat taloudeli-
sesti kaliksi.  
 
 
2.4. Oikeuskirjalisuus ja työ- ja organisaatiokirjalisuus 
 
Epäasialisen kohtelun määritteleminen ei ole helppoa, koska työpaikat, ihmiset ja ti-
lanteet ovat erilaisia ja kysymys on aina jokaisen työntekijän omasta subjektivisesta 
kokemuksesta.48 Yleensä epäasialisena kohteluna kuitenkin pidetään yleisen hyvänta-
van vastaista käytäytymistä.49 
 
                               
48 Skurnik-Järvinen 2013, s. 57. 
49 Työsuojeluoppaita ja – ohjeita 42, s. 6. 
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Nykyään useila työpaikoila ilmenee asioita, jotka työntekijät kokevat kielteisesti. Kiel-
teinen kohtelu voi ilmetä eri tavoin ja se voi ola myös eriasteista. Yksittäisessä kieltei-
sessä vuorovaikutustilanteessa ei ole kuitenkaan kysymys kiusaamisesta, mutta jatku-
vana se saattaa muuttua selaiseksi. Epäasialista kohtelua pidetäänkin yleensä ajoittai-
sena ja ei-tietoisena. Kiusaaminen taas koetaan vakavammaksi käytäytymiseksi, koska 
se on tahalista ja tarkoitukselista toisen työntekijän loukkaamista.50 
 
Työoikeudelisessa merkityksessä työntekijän sopimattomala käytökselä työyhteisös-
sä tarkoitetaan kielteistä käytäytymistä, joka tapahtuu työpaikala. Se voi ilmetä rite-
lynä työnantajan ja työtovereiden kanssa mutta myös ritelynä asiakkaiden kanssa. 
Vapaa-aikana tapahtuva sopimaton käytös voi myös vaikuttaa työnantajan ja työnteki-
jän työsuhteeseen, mikäli työntekijä on selaisessa asemassa, jossa häneltä edelyte-
tään asianmukaista käytäytymistä myös vapaa-aikana. Ritelyn lisäksi sopimattomaan 
käytökseen voi littyä myös muita rikkomuksia kuten esimerkiksi työvelvoitteiden lai-
minlyöntejä tai työnjohtomääräysten rikkomisia.51 Työsuhteessa olevan työntekijän 
edelytetäänkin noudattavan hyvään tapaan perustuvia käytäytymissääntöjä.52 
 
Epäasialisesta kohtelusta käytetään monesti yleistermiä työpaikkakiusaaminen tai 
kiusaaminen.53 Työpaikkakiusaaminen taas jaetaan henkiseen ja fyysiseen kiusaami-
seen sekä sukupuoliseen häirintään ja ahdisteluun.54 Työntekijöiden mielikuvat ja aja-
tukset eri termeistä vaihtelevat. Yhteistä näile termeile on kuitenkin se, että työnteki-
jä joutuu toistuvasti ja pitkäaikaisesti kielteisen, loukkaavan tai alistavan käytäytymi-
sen kohteeksi. Tilanteen pitkittyessä työntekijä kokee monesti olevansa avuton ja puo-




                               
50 Vartia – Gröndahl – Joki – Lahtinen – Soini 2012, s. 17. 
51 Koskinen – Nieminen – Valkonen 2012, s. 161. 
52 Koskinen 2011, s. 780. 
53 Kess – Ahlroth 2012, s. 40. 
54 Reinboth 2006, s. 23. 





Epäasialinen kohtelu eli työpaikkakiusaaminen voi sis ilmetä monela eri tavala. Kiu-
saamisen tarkoituksena on aina vaikuttaa toisen työntekijän mahdolisuuteen tehdä 
työtään sekä vaikuttaa työntekijän maineeseen tai asemaan tai yhteistyöhön työtove-
reiden kanssa.56 Kiusaamisen tunnusmerkkeinä voidaan pitää kiusaajaksi syytetyn epä-
asialista käytäytymistä ja kiusatun näkökulmaa eli kiusatun subjektivista tuntemusta 
kokea olevansa kiusattu. Tunnusmerkkeinä pidetään myös teon toistuvuutta ja jatku-
vuutta sekä kiusatun puolustuskyvytömyyttä.57  
 
Henkiselä kiusaamisela tarkoitetaan käytäytymistä, jossa toista työntekijää kohdel-
laan toistuvasti ja pitkäaikaisesti kielteisesti. Tilanteessa on kysymys sitä, että työnte-
kijän oikeuksia ja tarpeita ei oteta huomioon työyhteisössä. Arkikielessä henkisestä 
kiusaamisesta käytetään usein termejä: kiusaaminen, painostaminen ja alistaminen.58 
 
Henkinen kiusaaminen vaikuttaa aina työntekijän itseluottamukseen. Kiusaamisen tar-
koituksena on saada työntekijä eristäytymään työyhteisöstä ja vaikuttaa kielteisesti 
hänen työssä suoriutumiseensa. Työhön tai työn tekemiseen littyvää kiusaamista on 
työntekijän työnteon vaikeuttaminen muun muassa työssä tarvittavan tiedon salaami-
sena, kokousten ulkopuolele jättämisenä, merkityksettömien työtehtävien antamise-
na, kohtuuttomien aikataulujen tai tavoitteiden asettamisena sekä työntekijän jatku-
vana perusteettomana arvosteluna tai moittimisena. Maineeseen ja yhteistyöhön työ-
yhteisön muiden jäsenten kanssa littyvää kiusaamista on muun muassa työntekijän 
vähätteleminen, sivuuttaminen tai sosiaalinen eristäminen eli puhumattomuus, kuun-
telemattomuus ja puheen keskeyttäminen sekä myös sanattomat viestit, jotka ilmene-
vät erilaisina eleinä ja ilmeinä. Pahimmilaan työntekijän persoonaa tai henkilökohtais-
ta koskemattomuutta loukataan häntä solvaamala ja mitätöimälä.59 
 
Sosiaalinen eristäminen on yksi henkisen kiusaamisen muoto, joka ei edelytä aktivista 
kiusaamista. Sitä on ulkopuolisen usein vaikea havaita. Työntekijään kohdistuva sosia-
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linen eristäminen on henkisesti raskasta, koska hänet jätetään työyhteisön ulkopuolel-
le. Ajan kuluessa kohteena oleva työntekijä tuntee olevansa työyhteisössä ei-toivottu 
henkilö. Usein ulkopuolinen henkilö tulkitseekin tilanteen nin, että työntekijä haluaa 
ola itsekseen.60 
 
Sanaliset loukkaamiset ovat yleensä työyhteisössä helpoimmin havaittavissa, kuin 
muut henkisen kiusaamisen muodot. Tämä johtuu sitä, että sanalisila loukkaamisila 
on yleensä aina yleisö. Sanalisin loukkaamisin kuuluvat työntekijän nimittely, perät-
tömän tiedon levittäminen eli mustamaalaaminen, selän takana puhuminen eli juoruilu 
ja julkinen nöyryytäminen. Nykyään sanalisin loukkaamisin kuuluvat myös työnteki-
jäle lähetetyt tekstiviestit ja sähköpostit.61 
 
Sopimatonta käytöstä voidaan kuvata myös sanoila vastuuton työkäytäytyminen. Silä 
tarkoitetaan käytäytymistä tai toimintaa, jola aiheutetaan häiriötä tai mielipahaa 
muile työntekijöile sekä halutaan vaikeuttaa muiden työntekijöiden keskittymistä 
työhönsä. Vastuuton työkäytäytyminen yleensä ylittää sovitut ja yleisesti hyväksytyt 
asialisen käytäytymisen ja toiminnan rajat.62 
 
Amerikkalaistutkimuksen mukaan joka neljäs syytti huonosta käytöksestään esimies-
tään. Valtaosa vastaajista perusteli huonoa käytöstään stressilä ja ylikuormittumisela. 
Tutkimuksen mukaan työntekijöilä ei olut aikaa ola kilttejä muile.  Vastaajien mu-
kaan huono käytös johtui enemmän ajattelemattomuudesta kuin pahantahtoisuudes-
ta. Huono käytös heikensi myös työntekijöiden luovuutta ja tuottavuutta. 63 
 
Tampereen yliopiston johtamiskorkeakoulun ohjelmajohtajan Kirsi Heikkilä-Tammen 
mukaan Suomi sijoittuu työpaikkakiusaamisessa Euroopan maiden välisessä vertailussa 
korkeale. Eurooppalaisen työolokyselyn mukaan suomalaiset työntekijät kärsivät kiu-
saamisesta toiseksi eniten Euroopassa. Heikkilä-Tammen mukaan monen stressi työyh-
teisössä purkautuu nin, että ”kimpaantuu” työtoverile, joloin väärinkäsityksiä syntyy 
pienistäkin ristiritatilanteista. Työpsykologi ja – sosiologi Katrina Perkka-Jortikan mu-
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kaan työyhteisön toiminta pitäisi pystyä luomaan nin, etteivät työntekijät ahdistu työ-
paikala. Tämä vaatimus kuitenkin asettaa työnantajan esimiestoiminnale suuren 
haasteen.64 
 
Fyysisenä kiusaamisena pidetään henkisen kiusaamisen fyysisempiä muotoja. Se on 
työntekijän aggressivista käytäytymistä ja se huomataan helpoiten.  Fyysisenä kiu-
saamisena pidetään esimerkiksi työntekijän terveyden uhkaamista nin, että hänet pa-
kotetaan terveydele vaaralisin työtehtävin tai työntekijää uhkailaan ruumilisela 
väkivalala. Työntekijää saatetaan pahoinpidelä tai hänen omaisuudeleen aiheute-
taan vahinkoa ja kustannuksia. Myös sukupuoliseen häirintään littyvä koskettelu kat-
sotaan kuuluvan fyysiseen kiusaamiseen.65 
 
Työpaikkakiusaamisen määritelmän mukaisesti fyysiselä kiusaamisela tarkoitetaan 
työntekijän henkilökohtaisen koskemattomuuden loukkaamista. Fyysisen koskemat-
tomuuden käsite on laaja, mutta se voidaan ymmärtää kieltona kohdistaa toiseen 
työntekijään fyysisiä toimenpiteitä. Puuttuminen toisen henkilön fyysiseen koskemat-
tomuuteen ilmenee esimerkiksi huutamisena, uhkailuna, toiseen työntekijään käsiksi 
käymisenä tai suorana väkivaltana.66 Ääritapauksissa työntekijä voi syylistyä rikoslaissa 
(RL 19.12.1889/39) sanktioituihin tekoihin kuten esimerkiksi vamman tuottamukseen, 
pahoinpitelyyn, seksuaalirikoksin, työsyrjintään sekä yksityisyyden tai kunnian louk-
kaamiseen.67 
 
Työpaikkakiusaamisessa on aina kysymys työturvalisuuden laiminlyönnistä, koska se 
vaikuttaa koko työyhteisön toimivuuteen ja turvalisuuteen. Kiusaaminen heikentää 
työyhteisön jäsenten yhteisölisyyttä ja yhteistyötä sekä työilmapiriä ja vaikeuttaa näin 
työntekoa. Pitkittyessään kiusaaminen aiheuttaa vaaraa myös henkilön psyykkisele ja 
fyysisele hyvinvoinnile. Pahimmilaan se saattaa aiheuttaa työntekijän työkyvytö-
myyden.68 Tälöin kiusaamista voidaan pitää työturvalisuuslain mukaisena epäasiali-
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25 
 
sena kohteluna, joka aiheuttaa vaaraa tai haittaa työntekijän turvalisuudele tai ter-
veydele.69 
 
2.4.2. Häirintä ja ahdistelu 
 
Sukupuolinen häirintä ja ahdistelu loukkaavat työntekijän oikeutta henkilökohtaiseen 
vapauteen ja itsemääräämiseen. Sukupuoliseen häirintään tai ahdisteluun kuuluu eri-
laisia käytäytymismuotoja, kuten esimerkiksi sukupuolisesti vihjailevat eleet tai il-
meet, kaksimieliset vitsit, vartaloa, pukeutumista tai yksityiselämää koskevat huomau-
tukset tai kysymykset, pornoaineistot, seksuaalisesti värittyneet kirjeet, sähköposti-
viestit tai puhelinsoitot taikka tekstiviestit sekä fyysinen koskettelu, sukupuoliyhteytä 
tai muuta sukupuolista kanssakäymistä koskevat ehdotukset tai vaatimukset sekä rais-
kaus tai sen yritys.70 
 
Sukupuolinen häirintä ja ahdistelu luokitelaan myös henkiseksi väkivalaksi.71 Ne ovat 
kohteele aina vastentahtoisia ja ei-toivottua. Kohteena olevan työntekijän tulee il-
maista tekijäle, että hän pitää tekoa loukkaavana ja vastenmielisenä. Mikäli tekijä jat-
kaa tekoaan, toiminta muuttuu häirinnäksi. Tekijä ei voi määritelä sitä, mitä toisen 
työntekijän tulee sietää. Tekijän tulisi tavanomaista harkintaa käytäen ymmärtää se, 
että hänen käytäytymisensä ja menettelynsä ovat ei-toivottua ja näin hänen tulisi lo-
pettaa toimintansa.72 Reinbothin (2006) mukaan ”sukupuolista häirintää harjoittava ei 
yleensä itse tunnista omaa käytäytymistään, vaan pitää itseään puoleensavetävänä ja 
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3. Työntekijän velvolisuudet 
 
3.1. Häirinnän ja epäasialisen kohtelun välttäminen 
 
Työntekijää koskeva tärkeä säännös on työturvalisuuslain 18 §:n 3 momentti, jonka 
mukaan työntekijän on vältettävä muihin työntekijöihin kohdistuvaa häirintää ja epä-
asialista kohtelua. 
 
 18 § 3 mom. 
Työntekijän on työpaikala vältettävä selaista muihin työntekijöihin kohdistuvaa 
häirintää ja muuta epäasialista kohtelua, joka aiheutaa heidän turvalisuudel-
leen tai terveydeleen haittaa tai vaara. 
 
TTurvL:n mukaan työntekijän on otettava huomioon muut työntekijät ja käytäydyttä-
vä asialisesti työpaikala. Asialinen käytäytyminen on työntekijän lakisääteinen vel-
volisuus, joten jokainen työntekijä on vastuussa itse omasta käytäytymisestään. Työn-
tekijäle asetettu velvolisuus ei kuitenkaan poista tai vähennä työnantajan puuttumis- 
ja toimintavelvolisuutta. Työnantajale on TTurvL:n mukaan säädetty ensisijainen vel-
volisuus työpaikala tarkkaila työympäristöä ja siten myös työntekijöiden käytäyty-
mistä. Työnantajan velvolisuus on puuttua havaittuun häirintään ja muuhun epäasiali-
seen kohteluun. Epäasialisen kohtelun ehkäiseminen ja poistaminen ovat koko työyh-
teisön yhteinen tavoite, joten työnantajan ja työntekijöiden tulee ratkaista kyseiset 
tilanteet yhdessä.74 
 
Luvussa 2 määriteltin, mitä epäasialisela kohtelula tarkoitetaan. Mitä sitten tarkoite-
taan 18 §:n 3 momentin kohdala ”vältettävä selaista muihin työntekijöihin kohdistu-
vaa häirintää ja muuta epäasialista kohtelua, joka aiheuttaa heidän turvalisuudeleen 
tai terveydeleen haittaa tai vaara”? Milainen kohtelu työyhteisössä voi aiheuttaa tur-
valisuudele tai terveydele haittaa tai vaaraa? Milainen kohtelu työpaikala sitten on 
salittua ja minkälainen on kielettyä? 
 
Kuten luvussa 2 todettin, epäasialisessa kohtelussa on kysymys työntekijän subjektii-
visesta tuntemuksesta, joten työntekijät kokevat epäasialisen kohtelun eritavoin. Kir-
jalisuudessa epäasialista kohtelua pidetään ajoittaisena ja ei-tietoisena käytäytymi-
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senä. Kiusaaminen on taas vakavampaa kielteistä käytäytymistä, joka on tahalista, 
tarkoitukselista, toistuvaa ja se jatkuu pitkäaikaisesti. Kielteisen käytäytymisen vuoksi 
kiusattu työntekijä tuntee itsensä puolustuskyvytömäksi.75 Tahalinen ja tarkoituksel-
linen kielteinen käytäytyminen voi ilmetä esimerkiksi nin, että työntekijää kohtaan 
käytäydytään nöyryytävästi, alentavasti tai uhkaavasti. Lievempi kielteinen käytäy-
tyminen taas ilmenee esimerkiksi sosiaalisena eristämisenä kuten esimerkiksi puhu-
mattomuutena tai puheen keskeyttämisenä tai työntekijän työn aliarvioimisena.76 
 
Epäasialinen kohtelu on käytäytymistä, joka uhkaa työntekijän henkistä hyvinvoin-
tia.77 Se on käytäytymistä jola halutaan aiheuttaa toisele työntekijäle tai työntekijöil-
le häiriötä tai mielipahaa. Käytäytymisen tarkoituksena on vaikuttaa kielteisesti toisen 
työntekijän työssä suoriutumiseen, maineeseen tai työntekijöiden väliseen vuorovaiku-
tukseen. Tahalinen ja tarkoitukselinen kielteinen käytäytyminen on työpaikka-
kiusaamista, jolla halutaan vaikeuttaa toisen työntekijän toimintaa työyhteisössä tai 
eristää hänet kokonaan työyhteisön ulkopuolele. Tälainen käytäytyminen ja kohtelu 
ylittävät yleensä sovitut ja yleisesti hyväksytyt asialisen käytäytymisen ja toiminnan 
rajat.78 
 
Yksilöliselä tasola epäasialisen kohtelun ja erityisesti työpaikkakiusaamisen toistu-
vuus, pitkäaikaisuus ja tarkoitukselisuus sekä kiusatun työntekijän puolustuskyvytö-
myys voivat aiheuttaa vakavaa työtehon ja – motivaation heikentymistä. Ne voivat 
aiheuttaa työntekijän sairastumisen ja pahimmilaan jopa työkyvytömyyden. Pitkäai-
kainen ja tarkoitukselinen kiusaaminen ovat vakavaa kielteistä käytäytymistä ja ne 
uhkaavat työntekijän turvalisuutta ja terveytä työpaikala.79 Yleiselä tasola kiusaami-
nen taas aiheuttaa haittaa työyhteisön ilmapirile ja hyvinvoinnile. Sairauspoissaolo-
jen lisääntyessä myös työn sujuvuus ja työyhteisön toimivuus heikkenevät.80 
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3.1.1. Asialisen ja epäasialisen kohtelun rajapinta 
 
Työhön littyvistä päätöksistä ja tulkinnoista johtuvat näkemyserot voivat aiheuttaa 
työntekijöiden välisiä vuorovaikutusongelmia ja mielipide-eroja. Näissä tilanteissa ei 
välttämättä aina ole kuitenkaan kysymys työpaikkakiusaamisesta.81 Monesti kyseiset 
vuorovaikutusongelmat ja mielipide-erot johtuvat asioiden erilaisesta tulkinnasta. Kiu-
saamisesta ei ole kysymys myöskään siloin, kun asiat eivät mene työntekijän halua-
mala tavala.82 
 
Satunnaista epäasialista puhetta, kuten esimerkiksi asiatonta sananvalintaa ei yleensä 
pidetä epäasialisena kohteluna, koska epäasialiseksi kohteluksi katsotaan toistuva, 
pitkään jatkunut ja vakava kielteinen systemaattinen toiminta. Satunnaiset lausahduk-
set esimerkiksi seksuaalisväritteisinä, voidaan kuitenkin tulkita häirinnäksi. Siloin kun 
on kysymys työntekijän subjektivisesta tuntemuksesta, työyhteisössä voi ola vaikeaa 
määritelä, milainen puhe ja miloin se täytää häirinnän tunnusmerkit.83 
 
Eri työyhteisöissä käytäydytään ja suvaitaan erilaisia asioita helpommin kuin toisessa. 
Työyhteisöjen kielenkäytössä ja käytäytymisessä voi ola suuriakin eroja. Miesvaltai-
sela työpaikala kuten esimerkiksi rakennusalala kielenkäytö sekä huumorin laji ja 
sisältö voivat olla erilaisia, jopa hyvinkin ”ronskeja” kuin esimerkiksi naisvaltaisila työ-
paikoila. Myös työntekijöiden persoonalisuustekijät ja toimintatavat vaikuttavat käyt-
täytymiseen. Toisen työntekijän loukkaaminen esimerkiksi temperamenttin vedoten, 
ei kuitenkaan koskaan ole asialista ja hyväksytävää. Työnantajan tulisikin keskustela 
työntekijöiden kanssa sitä, minkälainen puhetapa ja käytäytyminen ovat hyväksytä-
vää ja toivottua omassa työyhteisössä.84 
 
Miksi joku sitten syylistyy toisen työntekijän epäasialiseen kohteluun eli on kiusaaja 
työpaikala? Epäasialiseen kohteluun syylistyminen voi johtua työntekijästä itsestään 
tai se voi johtua työhön ja työn tekemiseen littyvistä ongelmista. Yksilöstä johtuvia 
syitä voivat ola kiusaajan omat tavoitteet, ennakkoluulot, persoonalisuuden pirteet 
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tai yksityiselämään littyvät tilanteet. Syynä voi ola myös työntekijöiden välinen kilpai-
lu avoinna olevasta tehtävästä. Taustala voivat ola myös työntekijän uupumus, vaikea 
elämäntilanne tai jokin muu syy. Epäasialinen kohtelu voi johtua työntekijän työssä 
jaksamisesta esimerkiksi sairauden tai vireilä olevan avioeron tai taloudelisten ongel-
mien takia. Hän voi myös peitelä muiden epäasialisela kohtelula omaa osaamatto-
muuttaan. Myös kateus voi ola epäasialisen kohtelun motivi.85 
 
Toisen ihmisen kadehtiminen voi johtua sitä, että kiusaaja vertaa itseään muihin ja 
tuntee olevansa muita huonompi. Kateus on keino yläpitää omaa itsetuntoa ja keino 
suojautua huonommuuden ja arvottomuuden tunteilta. Kadehtiminen voi johtaa myös 
siihen, että kiusaajala on pakonomainen tarve ola työyhteisössä kaikessa muita pa-
rempi.86 Kateuden merkkejä ovat esimerkiksi toisen työntekijän vähättely ja huomiota 
jättäminen.87 
 
Epäasialinen kohtelu voi johtua myös kiusaajan ennakkoluuloista tai toisen työntekijän 
sosiaalisesta erilaisuudesta. Ne littyvät usein työntekijän henkilökohtaisin arvoihin, 
kuten uskontoon, maahanmuuttajataustastaan, polittiseen näkemykseen tai seksuaa-
liseen suuntautumiseen.88 Työntekijään kohdistuva syrjintä voi johtua työntekijän 
ihonväristä, sukupuolesta, iästä tai mielipiteistä.89 
 
Epäasialisen kohtelun taustala voi ola myös kiusaajan psyykkiset ongelmat, joista 
keskeisin on narsistinen persoonalisuus. Narsistisesta persoonalisuushäiriöstä kärsivä 
työntekijä ei siedä häneen itseensä kohdistuvaa kritikkiä vaan hän pyrki sirtämään 
työhön littyvät vastuut ja virheet muiden syyksi. Muut työntekijät ovat ”vain välineitä” 
hänen omin päämäärinsä pääsemiseksi. Saavuttaakseen omat päämääränsä hän pyr-
ki käytämään hyödykseen muita työntekijöitä, vastoin heidän tahtoaan.90 
 
Työrauhan ja työyhteisön hyvinvoinnin säilytämiseksi työnantajan on TTurvL:n mukai-
sesti puututtava ongelmin mahdolisimman varhaisessa vaiheessa, mikäli työntekijät 
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eivät itse pysty nitä selvittämään.91 Työntekijöiden asialinen käytäytyminen ja työn-
antajan oikean aikainen puuttuminen turvaavat parhaiten työn tekemisen, tavoittei-
den saavuttamisen ja yhteistyön onnistumisen. Työpaikala tuleekin huomioida se, että 
usein tilanteissa ritelevät asiat eivätkä työntekijät.92 
 
TTurvL:n mukaan työntekijälä on velvolisuus ja myös oikeus vaikuttaa osaltaan työ-
paikan turvalisuuteen ja terveyteen muun muassa asianmukaisela käytäytymiselä.93 
Asianmukaiseen käytäytymiseen voi vaikuttaa jokainen työntekijä itse. Toisten huo-
mioon ottaminen ja kunnioittaminen ovat perusedelytyksiä työpaikan toimivuudele ja 
hyvinvoinnile.94   
 
3.1.2. Asialisen kohtelun vaikutus työhyvinvointin ja -ilmapirin 
 
TTurvL:n 18 §:n 3 momentin mukaan työntekijä vastaa sitä, että hän käytäytyy 
asianmukaisesti toisia työyhteisön jäseniä kohtaan. Hyvinvoivan työyhteisön olemassa 
oloon osalistuvat kaikki työntekijät ja työnantaja yhdessä. Työyhteisön hyvinvointi 
luodaan pitkäjänteiselä työlä, johon tärkeänä osana littyvät oikeudenmukaisuus, yh-
denvertaisuus, tasa-arvo, luottamus ja arvostus. Kyseiset asiat saadaan aikaan avoimel-
la, reheliselä ja kannustavala yhteistyölä. Luottamus ja arvostus edelytävät myös, 
että sovituista asioista ja aikatauluista pidetään kinni. Nämä kaikki osaltaan mahdolis-
tavat sen, että työyhteisössä voidaan esittää myös krittisiä mielipiteitä.95 
 
Pekka Järvisen esittämän malin, toimivan työyhteisön peruspilareiden mukaan työyh-
teisöä tulee tarkastela työn ja ihmisten yhteenlittymänä. Malin mukaan tuottamaton 
työ tai työnteon vaikeutuminen näkyvät työyhteisön hyvinvoinnissa. Myös työyhteisös-
sä esintyvä epäasialinen kohtelu näkyy töiden sujuvuuden, tulokselisuuden ja laadun 
heikkenemisenä.96 
                               
91 Kess – Ahlroth 2012, s. 60. 
92 Työsuojelujulkaisuja 68, s. 14. 
93 Siki 2002, s. 97. 
94 Työsuojeluoppaita ja – ohjeita 42, s. 6. Ks. myös Työturvalisuuskeskus: Hyvä käytös salittu – epäasial-
linen kohtelu kieletty. 
95 Jabe 2012, s. 10. 
96 Työyhteisöjulkaisuja 68. s. 13. 
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Työhyvinvoinnin heikkeneminen aiheuttaa työyhteisössä ristiritoja, joiden takia työn-
tekijöiden työteho kärsi ja heidän kokemansa stressitila kasvaa. Ristiritojen aiheutta-
ma stressitila vaarantaa myös työntekijöiden terveyden. Työntekijät ryhtyvät herkästi 
ritelemään asioista, joloin töiden sujuvuus, tulokselisuus ja laatu heikkenevät ja näin 
ne yhdessä vaikuttavat kielteisesti työyhteisön tuottavuuteen. Pahimmilaan työnteki-
jät eivät itse löydä ratkaisua ongelmin vaan he tarvitsevat niden selvittämiseen ulko-
puolista apua. Parhaimmilaan riidat pystytään selvittämään keskustelemala yhdessä 
avoimesti ongelmista huomioiden toisten työntekijöiden mielipiteet. Muiden työnteki-
jöiden huomioon ottamisela pystytään vaikuttamaan työyhteisön hyvään ilmapirin.97 
 
Toimivassa työyhteisössä on tärkeää, että työyhteisön jäseniä kuunnelaan, kannuste-
taan ja kunnioitetaan. Tälöin myös mielipide-erot salitaan ja ristiridoista pystytään 
keskustelemaan avoimesti työntekijöiden kesken. Työnantajala on ritoja ratkaistes-
saan tukenaan työelämään littyvä lainsäädäntö sekä oman organisaationsa toiminta-
malit ja käytännöt. Työnantaja saa tarvittaessa myös tukea esimerkiksi työterveys-
huololta.98 
 
Hyvän työilmapirin omaavale työyhteisöle on tunnusomaista, että työnantaja huo-
lehti TSL:n ja TTurvL:n mukaisista velvolisuuksistaan. Työnantajan on toimittava nin, 
että hän edistää työvihtyvyytä työyhteisössä sekä huolehti, että työntekijät voivat 
suoriutua työtehtävistään ja kehittyä uralaan. Hyvään työilmapirin kuuluu myös, että 
työnantajan ja työntekijöiden väliset suhteet sekä työntekijöiden keskinäiset suhteet 
ovat kunnossa. Työnantajan on huolehditava myös, että työntekijät voivat työskennel-
lä turvalisessa työympäristössä. Työnantajala on näin olen laaja huolehtimisvelvoli-
suus työntekijöiden hyvinvoinnista ja turvalisuudesta. Työnantajan tulee osaltaan luot-
taa työntekijöihinsä sekä antaa heile vastuuta ja pyrkiä kannustamaan heitä urala 
etenemisessä.99 
 
Hyvän työilmapirin syntymiseen vaikuttaa myös se, että työntekijä on motivoitunut ja 
kinnostunut omasta työstään. TSL:n mukaan työntekijän on noudatettava työssään 
                               
97 Jabe 2012, s. 82. 
98 Ahola 2011, s. 13. 
99 Titinen – Kröger 2012, s. 157 – 166. 
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työnantajan antamia määräyksiä sekä huolelisuutta ja varovaisuutta. TTurvL:n mukaan 
työntekijän on käytäydytävä asialisesti ja näin vältettävä muihin työntekijöihin koh-
distuvaa häirintää ja muuta epäasialista kohtelua, joten hänen on otettava toiminnas-
saan huomioon nin työyhteisön muut jäsenet kuin myös asiakkaat. Työntekijälä on 
työnantajaa kohtaa nin sanottu lojaliteetti- eli uskolisuusvelvolisuus, joten hän on 
työsuhteessaan velvolinen edistämään työnantajan tavoitteita. Jotta työyhteisö on 
toimiva, vaati se sekä työnantajan että työntekijöiden yhteistoimintaa.100 
 
Hyvän esimerkin työnantajan sitoutumisesta työyhteisön hyvinvointin antaa Lakimies-
liton Reilu työnantaja-tunnustus.101 Työnantajala on mahdolisuus saada käytöönsä 
Lakimiesliton Reilu työnantaja-tunnustus, mikäli työnantaja sitoutuu noudattamaan 
palveluksessaan olevien lakimiesten työsuhteissa Lakimiesliton määrittelemiä työsuh-
teissa noudettavia periaatteita – asiakirjaa.102 Työnantaja joka sitoutuu noudattamaan 
asiakirjassa määriteltyjä periaatteita, viesti, että kyseessä on työpaikka, jossa huomi-
oidaan työntekijöiden hyvinvointi, heitä kunnioitetaan ja heidän jaksamisestaan pide-
tään huolta. Mikäli työnantaja ei noudata asiakirjassa määriteltyjä periaatteita, Laki-
mieslitto voi poistaa työnantajalta tunnuksen käytöoikeuden. 
 
 
3.2. Työntekijän huolehtimisvelvoite 
 
TTurvL:n 18 §:n 2 momentin mukaan työntekijälä on työturvalisuutta koskeva huoleh-
timisvelvoite. Työntekijän on käytettävissään olevin keinoin huolehdittava omasta ja 
muiden työntekijöiden turvalisuudesta ja terveydestä.103 Käytettävissä olevila keinoil-
la tarkoitetaan sitä, että työpaikala työntekijän tulee toiminnassaan noudattaa nor-
maalia huolelisuutta ja turvalisuutta.104 Työntekijän huolehtimisvelvoite ei kuitenkaan 
poista eikä rajoita työnantajan velvolisuutta huolehtia työpaikan turvalisuudesta ja 
terveydestä.105 
 
                               
100 Titinen – Kröger 2012, s. 317 – 329. Ks. myös Paanetoja 2009, s. 50 – 51. 
101 Lakimieslitto: Reilu työnantaja. 
102 Lakimieslitto: Työsuhteissa noudatettavat periaatteet. 
103 Siki 2010, s. 75. 
104 HE 59/2002, s. 4 - 5. Ks. myös Siki 2002, s. 99. 
105 Siki 2010, s. 75. 
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Työturvalisuuslakia koskevan halituksen esityksen perusteluissa korostetaan sitä, että 
työntekijän menettelylä on merkittävä vaikutus sekä hänen oman työskentelynsä tur-
valisuuteen ja terveyteen kuin myös muiden työntekijöiden ja koko työpaikan turvali-
suuteen. TTurvL:ssa olevaan työntekijän huolehtimisvelvoitteeseen vaikuttavat nin 
työntekijän kokemus ja saama opetus ja ohjaus kuin myös hänen ammattitaitonsa sekä 
työn luonne ja työolosuhteet.106 Edelä mainitut asiat vaikuttavat myös huolehtimisvel-
volisuuden sisältöön ja laajuuteen, silä kokeneela työntekijälä on paremmat mahdol-
lisuudet vaikuttaa työpaikan turvalisuuteen kuin kokemattomala työntekijälä.107 




3.3. Työnantajan määräysten ja ohjeiden noudattaminen 
 
TTurvL:n 18 §:n 1 momentin mukaan työntekijän on noudatettava työnantajan toimi-
valtansa mukaisesti antamia määräyksiä ja ohjeita. Työntekijän on myös noudatettava 
työnsä ja työolosuhteiden edelytämää turvalisuuden ja terveelisyyden yläpitämisek-
si tarvittavaa järjestystä ja sisteytä sekä huolelisuutta ja varovaisuutta. Työntekijän 
on näin olen noudatettava työpaikan yleisiä turvalisuusohjeita ja työnantajan yksityis-
kohtaisia työn tekemistä ja tapaa koskevia ohjeita ja määräyksiä sekä omatoimisesti 
noudatettava huolelisuutta ja varovaisuutta työssään.109 
 
Työnantajan työnjohto- ja valvontaoikeuteen kuuluu oikeus johtaa ja valvoa työtä ja 
käytää työhön littyvää käskyvaltaa. Työnantaja tai hänen määräämänsä edustaja voi 
antaa tarkempia ohjeita ja määräyksiä työn tekemiseen kuuluvista asioista ja valvoa, 
että määräyksiä myös noudatetaan.110 
 
Työnantaja on vastuussa työn suunnittelusta ja jakamisesta sekä työn tekemisestä ja 
lopputuloksesta. Työnantajale kuuluu oikeus johtaa ja päättää miten, missä ja miloin 
                               
106 HE 59/2002, s. 37. 
107 Kuikko 2006, s. 74. 
108 Työturvalisuuslaki – soveltamisopas 2012, s. 44. 
109 Siki 2010, s. 74 – 75. 
110 Työsuojelujulkaisuja 68, s. 10. 
34 
 
työtä tehdään. Työnantaja voi myös puuttua ja rajoittaa työntekijän lian huolelisesti 
tekemää työtä, koska työnantajala on velvolisuus ja myös oikeus valvoa, että työpai-
kala työnantajan asettamat tavoitteet ja tulokset saavutetaan.111 Työntekijäle tulee 
kuitenkin antaa mahdolisuus toimia omala tavalaan ja omala tahdilaan, mikäli se ei 
aiheuta työyhteisön jäsenten välile ongelmia ja hän toiminnalaan saavuttaa työnanta-
jan asettamat tavoitteet ja tulokset.112 
 
Työpaikala voi ola käytössä myös työnantajan laatimia ohjeita ja sääntöjä, joila pyri-
tään selkeyttämään käytäntöä. Ohjeiden ja sääntöjen tarkoituksena on varmistaa työn-
tekijöiden tasapuolinen ja yhdenvertainen kohtelu. Niden tarkoituksena on myös sel-
keyttää työnantajan menettelytapoja ristiritatilanteessa.113 Työnantajan tulee huomi-
oida, että työnjohdoliset käskyt, määräykset ja ohjeet ovat asialisia ja kohtuulisia 
sekä lain ja hyvän tavan – ja ammattipätevyyden mukaisia.114  
 
Työnantajan työnjohto- ja valvontaoikeuden mukaiset määräykset ja ohjeet voivat ola 
sekä suulisesti annettuja että yksityiskohtaisia kirjalisia ohjeita. Määräysten ja ohjei-
den on oltava selaisia, että työntekijät voivat toimia niden mukaisesti. Työntekijöilä 
on kuitenkin oikeus kieltäytyä työstä, mikäli se aiheuttaa vaaraa hänen omale tai mui-
den työntekijöiden hengele tai terveydelä. Työstä kieltäytyminen ei saa aiheuttaa 
työnteole haittaa laajemmin kuin turvalisuuden ja terveyden kannalta on välttämä-
töntä.115 
 
Työnantajan määräykset ja ohjeet voivat tuntua työntekijästä joskus epäoikeudenmu-
kaiselta. Epäasialista kohtelua ei ole kuitenkaan työhön littyvin päätöksin tai tulkin-
toihin kohdistuneet ristiridat, tehtävään tai työhön littyvien ongelmien käsittely eikä 
esimiehen puuttuminen työntekijän työnsuoritukseen, mikäli se on perusteltua. Epä-
asialista kohtelua ei myöskään ole esimiehen ryhtyminen perusteltuun kurinpidoli-
seen toimenpiteeseen tai työntekijän ohjaaminen työkykyä koskevaan tutkimukseen 
                               
111 Skurnik-Järvinen 2013, s. 13. 
112 Työsuojelujulkaisuja 68, s. 14. 
113 Skurnik-Järvinen 2013, s. 20. 
114 Kairinen 2011, s. 88 - 92. 
115 HE 59/2002, s. 5 ja 37. 
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keskusteltuaan ensin asianomaisen työntekijän kanssa työnteossa ilmenevistä vaikeuk-
sista.116 
 
Työnantajan ja työntekijän välile voi syntyä erimielisyyksiä myös työnjakoon littyvissä 
kysymyksissä. Työnantaja voi esimerkiksi kehottaa työntekijää tekemään myös muita 
kuin omin työtehtävin kuuluvia tehtäviä. Tilanteessa ei ole kuitenkaan kysymys epä-
asialisesta kohtelusta vaan TSL:n ja TTurvL:n mukaisesta työnantajan työnjohto- ja 
valvontaoikeudesta.117 
 
Kuten aikaisemmin todettin, työntekijän ei tarvitse noudattaa työturvalisuusmääräys-
ten vastaisia käskyjä mutta ei myöskään työsopimuslain vastaisia käskyjä. Näin olen 
työntekijälä on oikeus kieltäytyä suorittamasta saamaansa tehtävää, mikäli työnantaja 
ylittää työnjohtovaltansa. Tarvittaessa työsuojeluvaltuutetula on myös oikeus puuttua 
asiaan ja keskeyttää vaaralinen työ, mikäli se vaarantaa työntekijän turvalisuuden.118 
 
Työnantajan laatimien ohjeiden ja sääntöjen rikkominen saattaa alentaa työsuhteen 
päättämiskynnystä, kuten korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 2012:89 on käynyt. 
 
KKO 2012:89. Lennola matkustamohenkilökunnan esimiehenä toiminut purseri 
oli työnantajan ohjeiden vastaisesti otanut koneesta matkustajatarjoiluun tar-
koitetuja alkoholijuomia sekä laiminlyönyt tehdä tulihalituksen määräysten ja 
yhtiön ohjeiden mukaisen tulausilmoituksen mukanaan tuomistaan savukkeista. 
Tapauksessa työnantajala oli olut työsopimuslain 8 luvun 1 §:ssä tarkoitettu oi-
keus työsopimuksen irtisanomiseen. (Ään.) 
 
Ratkaisussa työntekijä oli esimiesasemassaan toiminut tietoisesti työnantajan ohjeiden 
vastaisesti ja näin rikkonut työnantajan ja työntekijän välisen luottamuksen. Kyseisessä 





                               
116 Työsuojeluoppaita – ja ohjeita 42, s. 17. 
117 Vartia – Lahtinen – Joki – Soini 2008, s. 19. 
118 Skurnik-Järvinen 2013, s. 21. 
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3.4. Työsopimuslaki ja työntekijän velvolisuudet 
 
Työsopimuslaki (TSL) on työelämän peruslaki. Lakia soveletaan kaikissa työsuhteissa, 
joissa työntekijä sitoutuu tekemään työtä TSL:n 1 luvun 1 §:n 1 momentissa säädetyin 
tavoin henkilökohtaisesti työnantajan lukuun tämän johdon ja valvonnan alaisena vas-
tiketta vastaan. TSL ei soveleta sopimuksin, joissa on kysymys julkisoikeudelisesta 
virka- tai palvelussuhteen täyttämisestä. Sitä kuitenkin soveletaan nihin julkisyhteisö-
jen palveluksessa olevin henkilöihin, jotka työskentelevät työsopimuksen perusteel-
la.119 
 
TSL:ssa olevien säännösten keskeisenä oikeuspolittisena periaatteena on aina olut 
työntekijän suojeleminen. Tarkoituksena on olut myös sopeuttaa nykyinen lainsäädän-
tö vastaamaan työelämän muuttuneita vaatimuksia. Laissa on otettu huomioon työn 
tekemiseen ja sen teettämiseen littyvät oikeudet ja velvolisuudet sekä tasa-arvo.120  
 
TSL:n 3 luvussa on säädetty työntekijän velvolisuuksista työyhteisössä. Työsuhteessa 
työntekijän päävelvoite on työn tekeminen. Näin olen työnantajala on TSL:n mukaan 
oikeus edelytää, että työntekijä noudattaa huolelisesti työnantajan määräyksiä ja 
välttää toimissaan kaikkea selaista, mikä on ristiridassa työnantajan etujen kanssa.121  
 
TSL:n 3 luvun 1 §:n mukaan työntekijäle asetetaan kuuliaisuusvelvoite eli työnjohto-
määräysten noudattamisvelvolisuus ja uskolisuus- eli lojaliteettivelvolisuus työnanta-
jaa kohtaan.122 Kuuliaisuusvelvoitteen mukaisesti työntekijän on suoritettava työnsä 
huolelisesti noudattaen työnantajan toimivalan mukaisesti antamia määräyksiä.123 
Työntekijän on tehtävä työtä työnantajan johdon ja valvonnan alaisena, joloin työnan-
tajala on oikeus määrätä muun muassa työn suoritustavasta, laadusta ja laajuudesta 
sekä työnteon ajasta ja paikasta. Työnantajan johto- ja valvontaoikeutta rajoittavat 
muun muassa lainsäädäntö, työehtosopimusmääräykset ja työsopimuksessa sovitut 
                               
119 HE 157/2000, 6 - 7. 
120 HE 157/2000, 6. 
121 Koskinen – Ulakonoja 2012, s. 43. 
122 Kess – Ahlroth 2012, s. 109. 
123 Koskinen – Ulakonoja 2012, s. 43. 
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ehdot. Työnantajan on huolehdittava, että työnjohtomääräykset ovat hyvän tavan mu-
kaisia, kohtuulisia ja tasapuolisia.124 
 
Uskolisuus- eli lojaliteettivelvolisuuden mukaan työntekijän tulee välttää kaikkea, mi-
kä on ristiridassa työntekijän asemassa olevalta kohtuuden mukaan vaadittavan me-
nettelyn kanssa.125 Työnantajala on oikeus edelytää, että työntekijät kunnioittavat 
työnantajan työnjohtovaltaa sekä noudatavat annettuja käskyjä ja määräyksiä. Työn-
antajan voi myös edelytää työntekijöiltä joustavaa ja yhteistyökykyistä asennetta.126 
 
Työntekijälä on työsuhteessa myös muita velvolisuuksia kuin työntekoa koskevia vel-
volisuuksia. Työntekijä on sidottu tekemäänsä työsopimukseen, joten hänen tulee 
huomioida sopimusta täytettäessä myös työnantajan etu.127 Työsuhde on työntekijän 
ja työnantajan välinen luottamussuhde. Työntekijä toimi työnantajan edustajana, jo-
ten työnantajan on pystyttävä luottamaan sihen, että työntekijä toimi kaikissa tilan-
teissa työnantajan etujen mukaisesti. Mikäli näin ei tapahdu, luottamuksen rikkoutu-
minen voi johtaa työntekijän työsuhteen päättämiseen.128 
 
Seuraava työtuomioistuimen ratkaisu TT 2012 – 135, on esimerkki työnantajan ja työn-
tekijän välisestä luottamuksen rikkoutumisesta: 
 
TT 2012 – 135 Työnantajan linja-autonkuljetajile antamien ohjeiden mukaan 
työnantajale kuuluvia rahoja oli säilytetävä joko rahastuslaukussa tai sen säily-
tykseen tarkoitetussa kaapissa. Työnantajan tekemässä tilityksessä oli todetu, 
etä kuljetajan rahastuslaukusta puuttui pieni määrä matkustajilta saatuja raho-
ja ja lisäksi koko pohjakassa. Tilityksen jälkeen tehdyssä tarkastuksessa rahoja ei 
kuitenkaan löytynyt kuljetajan ilmoittamasta paikoista työnantajan tiloista, 
minkä johdosta työnantaja oli purkanut kuljettajan työsopimuksen. 
 
Kuljetaja oli antanut työnantajan ohjeiden vastaisela menettelylä työnantajal-
le perustelusti aiheen oletaa rahojen olevan kuljetajan omassa käytössä. Kul-
jetajan menetelylä voitin katsoa rikkoneen työnantajan ja työntekijän välistä 
luotamusta nin vakavala tavala, ettei työnantajalta voitu kohtuudela edelyt-
tää työsuhteen jatkamista. Työnantaja oli purkanut kuljetajan työsopimuksen, 
eikä siten olut menetelyt irtisanomissuojasopimuksen vastaisesti purkaessaan. 
 
                               
124 HE 157/2000, s.7 ja 11. 
125 Titinen – Kröger 2012, s. 326. 
126 Skurnik – Järvinen 2013, s. 89. 
127 Hietala – Kahri – Kairinen – Kaivanto 2013, s. 212. 
128 Skurnik – Järvinen 2013, s. 89. 
38 
 
Tapauksessa työntekijä oli toiminut työnantajan ohjeiden vastaisesti. Työnantajala oli 
olut aihetta epäilä työnantajale kuuluvien varojen olevan työntekijän omassa käytös-
sä. Työntekijä oli omala toiminnalaan aiheuttanut työnantajan ja työntekijän välisen 
luottamuksen rikkoutumisen. Ratkaisussa katsottin työnantajan ja työntekijän välisen 
luottamuksen rikkoutuneen nin vakavala tavala, että työnantajala oli olut oikeus 
purkaa työntekijän työsopimus. 
 
TSL:n mukaista työntekijän lojaliteettivelvolisuutta työnantajaa kohtaan voidaan ver-
rata valtion virkamieslain (19.8.1994/750) 14 §:n vaatimukseen virkamiehen velvoli-
suudesta suorittaa työnsä asianmukaisesti ja vivytyksettä sekä noudattaa työnjohto- ja 
valvontamääräyksiä. Lain mukaan myös virkamiehen on käytäydytävä asemansa ja 
tehtäviensä edelytämälä tavala. 
 
TSL:n 3 luvun 2 §:n mukaan työntekijä velvoitetaan noudattamaan työtehtävien ja työ-
olojen edelytämää huolelisuutta ja varovaisuutta sekä huolehtimaan käytettävissään 
olevin keinoin nin omasta kuin työpaikala olevien muiden työntekijöiden turvalisuu-
desta. Työturvalisuudesta huolehtiminen on yleensä työnantajan velvolisuus mutta se 




3.5. Työntekijän oikeus ja velvolisuus ilmoittaa epäasialisesta kohte-
lusta työnantajale 
 
Joutuminen epäasialisen kohtelun kohteeksi voi tuntua työntekijästä epätodeliselta. 
Työntekijän, joka tuntee joutuneensa kohdeluksi epäasialisesti, on keskusteltava asi-
asta kohteluun syylistyneen kanssa. Työntekijän on ilmoitettava toisele osapuolele, 
että hän kokee tilanteen epäasialiseksi ja pyytää tätä lopettamaan. Kieltäminen on 
tärkeää silä, jos toinen yhä jatkaa epäasialista kohtelua hän syylistyy työpaikka-
kiusaamiseen. Tälöin työpaikkakiusaamisen määritelmän mukainen toistuvuus ja ta-
halisuus täyttyvät.130 
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130 Kess – Ahlroth 2012, s. 121 - 122. 
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TTurvL:n 19 §:n mukaan työntekijä velvoitetaan vipymättä ilmoittamaan työnantajale 
huomatessaan vikoja ja puutteita työoloissa tai työmenetelmissä. Ilmoittamisvelvoli-
suus koskee seikkoja, joila on vaikutusta työntekijöiden turvalisuuteen tai terveyteen. 
Työntekijälä on velvolisuus poistaa havaitsemiaan vikoja ja puutteelisuuksia käytettä-
vissään olevin keinoin. Vikojen ja puutteelisuuksien poistamisvelvoitteeseen vaikutta-
vat nin työntekijän kokemus ja saama opetus ja ohjaus kuin myös hänen ammatitai-
tonsa. Havaittujen ongelmien ilmoittamista pidetään työnantajale erityisen tärkeä-
nä.131 
 
Työntekijän joka kokee epäasialista kohtelua, on haettava apua, jos toinen osapuoli 
kielosta huolimatta jatkaa toimintaansa. TTurvL:ssa ei kuitenkaan ole erilistä mainin-
taa häirintään ja muuhun epäasialiseen kohteluun littyvästä ilmoittamisvelvolisuu-
desta. Koska toistuva ja pitkään jatkunut epäasialinen kohtelu uhkaa työntekijän hen-
kistä hyvinvointia, voitaisin olettaa, että TTurvL:n 19 §:n mukaisesti työntekijän, joka 
kokee epäasialista kohtelua tai huomaa selaista työyhteisössä tulisi ilmoittaa sitä 
työnantajalle.132 
 
TTurvL:n 19 §:ssä on yksityiskohtaisesti kerrottu työntekijän ilmoittamisvelvolisuudes-
ta. Työntekijälä on sis ilmoittamisvelvolisuus mutta ilmoittamattomuudesta ei kui-
tenkaan ole laissa säädetty rangaistus- tai muita seuraamuksia. Rikosoikeudeliseen 
vastuuseen työturvalisuusrikkomuksesta työntekijän joutuu TTurvL:n 63 §:n mukaises-
ti vasta poistaessaan aiheettomasti suojalaitteen taikka ohje- tai varoitusmerkinnän.133  
 
Työntekijä, jota syytetään epäasialisesta kohtelusta voi kokea syytetyksi tulemisen 
myös loukkauksena. Työntekijän on vaikea ottaa vastaan kiusaajaksi nimittämistä, kos-
ka epäasialinen kohtelu mieletään usein tahaliseksi toisen työntekijän vahingoittami-
seksi. Työntekijä voi myöntää huutaneensa tai käytäytyneensä epäasialisesti tai jopa 
loukkaavasti työtoveriaan kohtaan, muta tahalista vahingoittamista on useimpien 
vaikeaa myöntää.134 
 
                               
131 HE 59/2002, s. 37. 
132 Työsuojeluoppaita ja – ohjeita 42, s. 10. 
133 Saloheimo 2006, s. 112 – 113. 
134 Vartia – Lahtinen – Joki – Soini 2008, s. 17. 
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TTurvL:n 18 §:n 3 momentin mukaan työntekijä on velvolinen välttämään muihin 
työntekijöihin kohdistuvaa häirintää ja muuta epäasialista kohtelua. Työntekijä ei aina 
välttämättä tunnista omassa käytäytymisessään pirteitä, jotka joku toinen työntekijä 
kokee epäasialisena kohteluna. Näin olen työntekijä voi ola työyhteisössä kiusaaja 
tiedostamattaan ja kiusaajaksi nimittäminen voi tula hänele ylätyksenä.135 
 
Työpaikala ei aina ole yksiselitteistä se, kuka on kiusattu ja kuka kiusaamisesta syytet-
ty. Aina ei ole yksiselitteistä myöskään se, mikä on epäasialista kohtelua ja mikä ei. 
Pääasia kuitenkin on, että työyhteisössä syntyneisin ongelmin puututaan mahdoli-
simman nopeasti. Mikäli työntekijä kokee, että häntä syytetään aiheettomasti epäasi-
alisesta kohtelusta, hänen on keskusteltava asiasta epäasialista kohtelua kokeneen 
työntekijän kanssa. Jos tämä ei ole mahdolista, syytetyn on keskusteltava asiasta esi-
miehensä kanssa. Tärkeää on, että syytettyä kuunnelaan, silä myös hänelä on oikeus 
asian reheliseen, tasapuoliseen ja avoimeen käsittelyyn. Työnantajan on näin olen 
kuultava asiassa molempia osapuolia. Siksi esimiehen on tärkeää tuoda tieto epäasiali-
sesta kohtelusta myös syytetyn tietoon, koska hänelä on oikeus puolustautua ja tuoda 
omat mielipiteensä esile.136 Työnantajan puuttuessa tilanteeseen ja selvitystä tehdes-
sään saattaakin ilmetä, että kyseessä on ”vain” työhön littyvä erimielisyys.137 
 
Nin kuin aikaisemmin tutkimuksessa on todettu, epäasialisen kohtelun määrittelemi-
nen ei ole helppoa. Se, mistä työntekijä kokee mielipahaa, on hyvin yksilölistä. Epäasi-
aliseen kohteluun littyvissä tapauksissa on usein kysymys työntekijän ”sanasta toisen 
työntekijän sanaa vastaan”. Näissä olosuhteissa työnantajan onkin vaikeaa saada tosi-
asiat selvitetyksi.138 
 
Kuten edelä on todettu, työturvalisuudesta huolehtiminen on työyhteisön tärkeimpiä 
asioita, joten se on säädetty sekä työnantajan että työntekijän velvolisuudeksi.139 
TTurvL:n 18 §:n 3 momentin mukaisesti myös työntekijöilä on vastuu epäasialisen 
                               
135 Vartia – Lahtinen – Joki – Soini 2008, s. 18. 
136 Kess – Alhroth 2012, s. 32. 
137 Räisänen – Roth 2012, s. 34. 
138 Skurnik-Järvinen 2013, s. 57 - 59. 
139 Titinen – Kröger 2012, s. 328 - 329. 
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kohtelun ehkäisemisessä käytäytymälä asialisesti.140 TTurvL:n mukaan työnantajala 
on velvolisuus huolehtia sitä, että työpaikala on toimivat käytännöt ja valmiudet epä-
asialiseen kohteluun littyvien tapausten käsittelemisestä ja puuttumisesta. Tavoitee-
na onkin, että kyseiset tapaukset pystytään käsittelemään ja hoitamaan työyhteisön 
sisälä. Siksi on tärkeää, että epäasialinen kohtelu tunnistetaan, se otetaan puheeksi 


























                               
140 HE 59/2002, s. 37. 
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4. Työnantajan velvolisuudet 
 
4.1. Työsopimuslain mukaiset velvolisuudet 
 
Työsopimuslain 2 luvussa säädetään työnantajan velvolisuuksista työyhteisössä. Lain 
mukaan työntekijälä on oikeus hyvään työilmapirin, yhdenvertaiseen ja tasapuoliseen 
kohteluun sekä turvaliseen työympäristöön. Työnantajala on velvolisuus nämä myös 
järjestää.142 
 
TSL:n 2 luvun 1§:n yleisvelvoite on luonteeltaan työnantajaa ohjaava säännös.143 Sään-
nös on oikeudeliselta luonteeltaan tavoitteelinen, silä se määrittelee miten työnanta-
jan tulee työyhteisössä toimia edistääkseen työvihtyvyytä.144 TSL:n mukaan työnanta-
ja velvoitetaan edistämään suhteitaan työntekijöihin samoin kuin työntekijöiden keski-
näisiä suhteita. Työnantajan on huolehdittava sitä, että työntekijät suoriutuvat työs-
tään myös olosuhteiden muuttuessa. Työnantajan toimien on oltava selaisia, että nilä 
edistetään työntekijöiden asianmukaista käytäytymistä, työn tavoitteiden saavutta-
mista ja yhteistyötä sekä parannetaan yleisesti työyhteisön sisäistä vuorovaikutusta.145 
Toimien tarkoituksena on luoda hyvä työilmapiri, jossa toimintatavat ja työyhteisön 
jäsenten väliset suhteet ovat kunnossa.146 
 
TSL:ssa eikä sitä koskevassa halituksen esityksen perusteluissa tarkemmin määritelä 
työnantajan keinoja, joila edelä mainitut tavoitteet saavutetaan. Työnantajan toi-
menpiteet onkin määriteltävä jokaisen työyhteisön omista tarpeista ja mahdolisuuk-
sista. Esimerkiksi työnantajan järjestämän opastamisen, perehdytämisen ja koulutta-
misen tarkoituksena on työntekijän työssä suoriutuminen, työhyvinvointi ja työnanta-
jan asettamien tavoitteiden saavuttaminen. Toimenpiteiden yhtenä tavoitteena on 
myös ehkäistä epäasialisen kohtelun syntyminen.147 
                               
142 Titinen – Kröger 2012, s. 157 – 168. 
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144 Titinen – Kröger 2012, s. 157. 
145 Työsuojelujulkaisuja 68, s. 11. 
146 Hietala – Kahri – Kairinen – Kaivanto 2013, s. 128. 




TSL:n 2 luvun 1 §:n yleisvelvoitteen mukaisesti edistäessään suhteitaan työntekijöihin 
ja työntekijöiden keskinäisiä suhteita työnantajan on huomioitava työntekijät tasapuo-
lisesti ja oltava heitä kohtaan oikeuden- ja johdonmukainen. Työnantajan tulee pystyä 
tunnistamaan työyhteisön jäsenten yksilöliset pirteet ja vahvuudet sekä heidän toi-
mintatavat ja pyrkimykset. Näin työnantaja voi parhaala mahdolisela tavala hyödyn-
tää organisaation toiminnassa työntekijöiden omaamat kyvyt. Työntekijöiden yhden-
vertainen huomioiminen ja luottamuksen osoittaminen varmistavat myös sen, että 
työntekijät uskaltavat lähestyä esimiestään vaikeissakin asioissa.148 Esimiehen yhtenä 
tehtävänä on pitää työntekijät ajan tasala ja tiedottaa työyhteisössä tapahtuvista, var-
sinkin muutokseen littyvistä asioista. Hyvinvoinnin kannalta on tärkeää, että lä-
hiesimies on työntekijän tukena kaikissa tilanteissa.149 
 
TSL:n 2 luvun 2 §:n mukaan työnantaja velvoitetaan kohtelemaan työntekijöitä tasa-
puolisesti. Laissa työnantajale asetetaan syrjintäkielto. Työnantaja ei saa ilman hyväk-
sytävää perustetta asettaa työntekijöitä eri asemaan.150 Säännökselä tarkoitetaan 
sekä yleisen hyvän tavan mukaista asialista kohtelua ja käytäytymistä sekä sitä, että 
samanlaisissa asioissa toisinsa verrattavia työntekijöitä kohdelaan samala tavala, 
elei tästä ole perusteltua ja painavaa syytä poiketa.151 Perustelun ja painavan syyn 
mahdolisele poikkeamisele tulee ola hyväksytävä ja asialinen. Syy voi littyä esimer-
kiksi työntekijän tehtävin ja työoloihin tai työntekijän asemaan työyhteisössä.152 
 
Työntekijöiden yhdenvertaisen ja tasapuolisen kohtelun vaatimus on huomioitava esi-
miestyössä. Työpaikala olevien käytäntöjen on oltava yhdenmukaisia, eivätkä ne saa 
johtaa työntekijöitä eriarvoiseen asemaan.153 Näin olen työnantajan on huolehdittava, 
että työntekijät ovat oikeudelisesti yhdenvertaisia ja heilä on oikeus yhtäläiseen lain 
suojaan.154 
                               
148 Kuusela 2013, s. 25 - 27. 
149 Jabe 2012, s. 30. 
150 TSL 2:2, iän, terveydentilan, vammaisuuden, kansalisen tai etnisen alkuperän, kansalaisuuden, suku-
puolisen suuntautumisen, kielen, uskonnon, mielipiteen, vakaumuksen, perhesuhteiden, ammattiyhdis-
tystoiminnan, polittisen toiminnan tai muun näihin verrattavan seikan vuoksi. 
151 Työsuojelujulkaisuja 68, s. 11 - 12. 
152 Paanetoja 2009, s. 45. 
153 Skurnik-Järvinen 2013, s. 22. 
154 Valkonen 2011, s. 195. 
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Työsopimuslakia koskevan hallituksen esityksen perustelujen mukaan syrjintäkieltoa 
koskevan säännöksen taustala ovat perustuslain 6 §:n (yhdenvertaisuus) ja rikoslain 47 
luvun 3 §:n (työsyrjintä) säännökset. Syrjintäkielon lähtökohtana on vaatimus oikeu-
delisesta yhdenvertaisuudesta ja tosiasialisesta tasa-arvosta. Tasapuolisuudela on 
merkitystä varsinkin velvolisuuksia asetettaessa.155 
 
TSL:n 2 luvun 3 §:n mukaan työnantajan on huolehdittava työpaikan työturvalisuudes-
ta työntekijän suojelemiseksi tapaturmilta ja terveydelisiltä vaaroilta. Työnantajan on 
suunniteltava ja järjestettävä työolot ja työt nin, ettei työntekijän turvalisuus ja terve-
ys vaarannu. Työnantajan on otettava toimissaan huomioon laeissa ja sopimuksissa 
määrätyt työntekijän oikeudet ja edut.156 Työturvalisuutta koskevan säännöksen ot-
taminen työsopimuslakin tarkoittaa sitä, että se on työnantajan sopimusperusteinen 
velvoite.157 Työnantajan työturvalisuusvelvoitteen sisältö määräytyy työturvalisuudes-
ta annettujen säännösten mukaisesti.158 
 
Työsopimuksen perusteela työnantajala on oikeus johtaa ja valvoa työntekijän työ-
tä.159 Työnantaja voi tehdä työhön ja työnjohtoon littyviä asialisia päätöksiä ja antaa 
ohjeita, koska työnantajala on vastuu sitä, että työnteon edelytykset ovat työpaikala 
kunnossa. Työnantajan edustajala eli esimiehelä on oikeus valvoa työntekijän työtä ja 
tarvittaessa myös puuttua sihen, mikäli työnteossa on ongelmia. Työnantajan oikeu-
teen johtaa ja valvoa työntekijän työtä lityy vastaavasti työnantajan velvolisuus tukea 
työntekijää työssä suoriutumisessa ja huolehtia työntekijän työn laadun ja työolosuh-
teiden edelytämästä ohjauksesta ja perehdytyksestä.160 Työnjohto-oikeuteen littyvi-
en ohjeiden ja määräysten on oltava selkeitä ja kaikkien työntekijöiden tiedossa.161 
 
Nykyään yritykset ovat työsopimusta tehdessään alkaneet sitouttamaan työntekijöi-
tään yrityksen tärkeinä pitämin arvoihin ja eettisin tavoitteisin.162 Seuraava työtuo-
mioistuimen ratkaisu TT 2011 - 17 on esimerkki sitä, miten työntekijän erikseen ale-
                               
155 HE 157/2000, s. 67 – 68.  
156 Työsuojelujulkaisu 68, s. 10. 
157 Titinen – Kröger 2012, s. 161. 
158 HE 157/2000, s. 69. 
159 Saarinen 2011, s. 133. 
160 Skurnik-Järvinen 2013, s. 13. 
161 Työsuojeluoppaita ja – ohjeita 42, s. 6. 
162 Skurnik-Järvinen 2013, s. 86. 
45 
 
kirjoittama sopimus sitoutumisesta yrityksen arvoihin ja sopimuksen rikkominen ovat 
vaikuttaneet työsopimuksen purkamiseen. 
 
TT 2011 – 17 Työntekijä oli esintynyt vapaa-aikanaan television vihdeohjelmas-
sa, jossa oli ilmoitanut myös työnantajansa nimen. Työntekijä oli muun muassa 
vastannut juontajan esitämin maahanmuuttajia ja eri kultuuritaustoista tule-
via ihmisiä koskevin kysymyksin tavala, joka voitin tulkita syrjiväksi ja rasis-
miksi. Työntekijä oli ohjelmassa myös myöntänyt toimineensa työnantajansa 
palveluksessa epärehelisesti, muun muassa varastamala työnantajaltaan ja lii-
oitelemala timinsä saavutuksia esimiehileen. Työntekijä oli vaikutanut epä-
edulisesti työnantajan yrityskuvaan ja samala vaarantanut työnantajan asiakas-
suhteita sekä vahingoitanut työnantajan maineta.  
 
Työntekijä oli toiminnalaan rikkonut työnantajan ja työntekijän välisessä sopi-
mussuhteessa edelytetävän luotamuksen ja lojaliteetivelvolisuuden. Työnan-
tajaa ei näissä olosuhteissa voitu kohtuudela edelytää työntekijän työsuhteen 
jatkamista. Työnantajala oli olut irtisanomissuojasopimuksessa tarkoitettu erit-
täin painava syy työntekijän työsopimuksen purkamiseen. (Ään.) 
 
Tapauksessa työnantaja oli menettänyt luottamuksensa työntekijää kohtaan, koska 
työntekijä oli rikkonut alekirjoittamansa sopimuksen ja näin toiminut vastoin yhtiön 
tärkeinä pitämiä arvoja. Työntekijä oli rikkonut TSL:n 3 luvun 1 §:ssä työntekijäle ase-
tettua työnjohtomääräysten noudattamis- ja uskolisuus eli lojaliteettivelvoitetta. Työ-
tuomioistuin on ratkaisussaan huomioinut myös sen, että joissakin poikkeukselisissa 
tapauksissa, muun muassa työsuhteessa johtuvista erityispirteistä rippuen, myös 
epäasialinen käytäytyminen vapaa-aikana voi merkitä purkamisperusteen täytymis-
tä. Kyseinen kohta tarkoittaa sitä, että työntekijä syylistyy vapaa-aikanaan selaiseen 
rikoliseen tekoon tai käytäytymiseen, joka vakavala tavala heikentää osapuolten 
välistä luottamusta tai muutoin vaikuttaa olennaisela tavala työntekijän työsopimuk-
sesta johtuvien velvoitteiden täytämiseen.163 
 
 
4.2. Työturvalisuuslain mukainen huolehtimisvelvoite 
 
TTurvL:n lähtökohtana on, että työnantaja huolehti työturvalisuudesta kokonaisval-
taisesti.164 Lain tarkoituksena ja tavoitteena on, että työnantaja oma-aloitteisesti edis-
tää työyhteisössä työn turvalisuutta ja terveelisyyttä. Työnantajan on tunnistettava 
                               
163 HE 157/2000, s. 109 - 110. 
164 Saloheimo 2006, s. 71. 
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työpaikan vaara- ja haittatekijät sekä tarvittaessa myös poistettava ne. Työnantajan 
tulee johtaa työpaikan turvalisuutta ja näin laissa asetetaankin työnantajale laaja ylei-
sen työsuojelun huolehtimisvelvoite.165 
 
TTurvL:n pääperiaatteena on olut, että työturvalisuudesta huolehtiminen ja työ-
olosuhteiden parantaminen on selkeästi säädetty työnantajan velvolisuudeksi.166 Vel-
volisuuksien perustana on TTurvL:n 8 §:n mukainen työnantajan velvolisuus huolehtia 
työntekijöiden turvalisuudesta ja terveydestä työssä. Säännös velvoittaa työnantajaa 
jatkuvasti tarkkailemaan työympäristöä, työyhteisön tilaa ja työtapojen turvalisuutta 
sekä puuttumaan asiaan, jos huomaa esimerkiksi häirintää ja muuta epäasialista koh-
telua. Säännöksen mukaan työnantajan on huolehdittava sitä, että turvalisuutta ja 
terveelisyyttä koskevat toimenpiteet huomioidaan tarpeelisela tavala organisaation 
kaikessa toiminnassa, myös työyhteisön sosiaalisessa toiminnassa.167 Työnantajan on 
suunniteltava, valittava ja mitoitettava työolosuhteiden parantamiseksi tarvittavat 
toimenpiteet keskeisten työsuojeluperiaatteiden mukaan.168 
 
Työnantaja vastaa työyhteisön työsuojelusta, joten sen on TTurvL:n mukaisesti tarpeel-
lisila toimenpiteilä huolehdittava työntekijöistään. Työnantajan tulee huomioida toi-
minnassaan työhön, työolosuhteisin ja muuhun työympäristöön sekä työntekijän hen-
kilökohtaisin edelytyksin littyvät seikat. Työnantajan on otettava huomioon turvali-
suus jo työn ja työtilojen suunnitteluvaiheessa. Työnantajan on mahdolisuuksiensa 
mukaan noudatettava TTurvL:n 8 §:ssä asetettuja periaatteita, joita ovat vaara- ja hait-
tatekijöiden syntymisen estäminen, vaara- ja haittatekijöiden poistaminen tai jos tämä 
ei ole mahdolista, työnantaja korvaa ne vähemmän vaaralisila tai vähemmän haitali-
sila. Työnantajan on myös toteutettava yleisesti vaikuttavat työsuojelutoimenpiteet 
ennen yksilölisiä sekä otettava huomioon teknikan ja muiden käytettävissä olevien 
keinojen kehittyminen.169 
 
                               
165 Työturvalisuuslaki - soveltamisopas 2012, s. 23. Ks. myös Kuikko 2006, s. 35. 
166 HE 59/2002, s. 1. 
167 Työturvalisuuslaki – soveltamisopas 2012, s. 23 - 26. 
168 HE 59/2002, s. 3 – 4 ja 29. 
169 Työsuojeluhalinto: Työsuojelutoiminta työpaikala. Ks. myös HE 59/2002, s. 28 – 29. 
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TTurvL:n 8 §:n työnantajan huolehtimisvelvoitteen sisältöä ja laajuutta määrittää koh-
tuulisuusperiaate. Periaate ohjaa myös työturvalisuuslain tulkintaa, joten määriteltä-
essä toimenpiteiden vähimmäistasoa otetaan huomioon ja suhteutetaan toisinsa sekä 
turvalisuuden että terveyden vaatimukset ja teknisen ja taloudelisen tarkoituksenmu-
kaisuuden asettamat rajoitukset. Laissa on rajoitettu työnantajan huolehtimisvelvoitet-
ta nin, että rajoitukset koskevat epätavalisia tai ennalta arvaamattomia olosuhteita, 
joihin työnantaja ei voi vaikuttaa. Ennalta arvaamattomuuden osalta työnantajan on 
kuitenkin oltava tietoinen oman toimialansa ja toimintansa vaara- ja haittatekijöistä.170 
 
Yhteisilä työpaikoila, kuten esimerkiksi rakennustyömaila työskentelee eri työnanta-
jien palveluksessa olevia työntekijöitä. Tälaisila työpaikala toimivat työnantajat ovat 
velvolisia toimimaan yhteistyössä turvalisuuden saavuttamiseksi. Työnantajala, jola 
on määräysvalta yhteiselä työpaikala kuten esimerkiksi tilaajala tai päätoteuttajala, 
on erityinen velvolisuus halita työpaikan kokonaisuutta koskevat työturvalisuusvaa-




4.3. Työturvalisuuslain mukainen puuttumis- ja toimintavelvolisuus 
 
TTurvL:ssa on kinnitetty paljon huomiota fyysiseen työympäristöön ja työturvalisuu-
teen. Työturvalisuuslakia koskevan halituksen esityksen perustelujen mukaan myös 
psyykkinen hyvinvointi kuuluu työturvalisuuslain terveyskäsitteeseen.172 Lain mukaan 
työnantaja on heti tiedon saatuaan tai itse huomattuaan velvolinen puuttumaan sekä 
fyysiseen että psyykkiseen työturvalisuuteen. Laissa ei kuitenkaan määritelä, mitä 
psyykkiselä työturvalisuudela tarkoitetaan ja miten sihen on puututtava.173 
 
Epäasialiseen kohteluun ja häirintään lityen työturvalisuuslain 28 § on tärkeä sään-
nös. 
 
                               
170 Kuikko 2006, s. 36 – 39. 
171 Työturvalisuuslaki - soveltamisopas 2012, s. 10. Ks. Kuikko 2006, s. 118 – 121. 
172 HE 59/2002, s. 4. 
173 Skurnik – Järvinen 2013, s. 62. Ks. myös HE 59/2002, s. 29. 
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 28§ Häirintä 
Jos työssä esintyy työntekijään kohdistuvaa hänen terveydeleen haitaa tai 
vaaraa aiheuttavaa häirintää tai muuta epäasialista kohtelua, työnantajan on 
asiasta tiedon saatuaan käytettävissään olevin keinoin ryhdytävä toimin epä-
kohdan poistamiseksi. 
 
TTurvL:n 28 §:n mukaan työnantajala on velvolisuus puuttua työyhteisössä epäasiali-
seen kohteluun ja häirintään heti tiedon saatuaan. TTurvL:ssa eikä myöskään sitä kos-
kevassa halituksen esityksen perusteluissa määritelä, mitä häirinnälä ja epäasialisela 
kohtelula tarkoitetaan. Perusteluissa todetaan vain, että häirinnälä ja epäasialisela 
kohtelula tarkoitetaan myös sukupuolista häirintää ja epäasialista kohtelua. Häirinnän 
ja epäasialisen kohtelun määritteleminen voikin jäädä vime kädessä tuomioistuimen 
ratkaistavaksi.174 
 
Epäasialista kohtelua voi tapahtua työntekijöiden kesken, mutta sitä voi tapahtua 
myös esimiehen ja työntekijän välilä. Molemmissa tapauksissa puuttumisvelvolisuus 
on aina työnantajala. Työnantajan on käytettävissään olevin keinoin ryhdytävä selvit-
tämään tapahtumien kulku ja ratkaistava miten mahdolinen epäasialinen kohtelu 
saadaan työpaikala loppumaan. Työnantajan tulee noudattaa sekä kiusaajaan että 
kiusattuun nähden johdonmukaisia toimia ja ratkaisuja.175 
 
Työ- ja tasa-arvovaliokunnan mietinnön mukaan työoloila on suuri merkitys ihmisen 
hyvinvoinnile. Valiokunta korostaa työnantajan ja työntekijän välisen yhteistoiminnan 
merkitystä työpaikan turvalisuuden ja terveelisyyden parantamisessa.176 Työturvali-
suuslakia koskevan halituksen esityksen perusteluissa todetaankin, että häirinnän ja 
epäasialisen kohtelun poistaminen ei ole pelkästään työnantajan velvolisuus vaan sen 
ehkäiseminen voidaan katsoa olevan koko työyhteisön yhteinen asia.177 
 
TTurvL:n 28 §:n mukaan häirintää ja epäasialista kohtelua pidetään nin vakavana 
asiana, että työnantajan on puututtava nihin mahdolisimman nopeasti. Mikäli työn-
antaja laiminlyö TTurvL:ssa asetetun puuttumisvelvolisuuden, pidetään sitä työturval-
lisuuslain määräysten rikkomisena. Vakavimmissa tapauksissa työnantaja voidaan 
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tuomita työturvalisuusrikoksesta RL:n 47 luvun 1 §:n 1 momentin mukaan, mikäli 
työnantaja tai tämän edustaja, joko tahalaan tai huolimattomuudesta rikkoo työtur-
valisuuslainmääräyksiä.178 Myös Tasa-arvoL velvoittaa työnantajaa edistämään tasa-
arvoa työpaikala nin, ettei työntekijä joudu työyhteisössä sukupuolisen häirinnän ja 
ahdistelun kohteeksi. Mikäli työnantaja laiminlyö Tasa-arvoL:ssa säädetyt velvolisuu-
tensa häirinnän ja ahdistelun poistamiseksi, pidetään sitä kielettynä syrjintänä.179 
 
Työpaikala epäasialisen kohtelun käsitteleminen saattaa ola usein vaikeaa, silä ikävi-
en asioiden puheeksi ottaminen ei ole aina helppoa.180 Työyhteisön olosuhteet ja ihmi-
set ovat erilaisia, joten väärinkäsitysten mahdolisuus on suuri. Epäasialista kohtelua 
kokeva ja sitä syytetty saattavat tuntea häpeää ja järkytystä, eivätkä he uskala puhua 
asiasta. TTurvL:ssa kuitenkin asetetaan työnantajale velvolisuus selvittää työntekijöi-
den väliset ongelmat ja puuttua nihin.181 Työnantajan on osattava puuttua tilanteisin 
ajoissa ja oikein. Työnantajan on myös osattava huomioida molempien osapuolien nä-
kemykset. Rittävän aikainen puuttuminen asettaakin työnantajan esimiestoiminnale 
haasteen.182 
 
Pitkään jatkuessaan häirintä ja epäasialinen kohtelu vaikuttavat työntekijän työkykyyn 
sinä määrin, ettei työntekijä pysty enää selviytymään työtehtävistään.183 TTurvL:ssa ei 
ole asetettu määräaikaa, jonka kuluessa työnantajan on puututtava epäasialiseen koh-
teluun ja häirintään. Tämä johtuu sitä, että kyseiset tapaukset ovat hyvin yksilölisiä. 
Käytännön esimerkeistä johtuen työnantajan tulee ryhtyä toimenpiteisin mahdoli-
simman nopeasti, kuitenkin vimeistään kahden vikon kuluessa, rippuen terveydele 
aiheutuvan vaaran laadusta.184 
 
Työyhteisön ongelmien yhteinen käsittely ja ratkaiseminen saattavat tuntua työnteki-
jästä ahdistavalta ja jopa työpaikkakiusaamiselta. Työnantajan on keskusteltava työn-
tekijöiden kanssa sitä, mitä työpaikkakiusaamisela ja epäasialisela kohtelula tarkoi-
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tetaan. Työnantajan on saatava työntekijät ymmärtämään asia samala tavala. Työnte-
kijöiden on taas pystyttävä luottamaan sihen, että epäasialiseen kohteluun littyvissä 
tapauksissa työnantajala on valmiudet ja valtuudet puuttua asiaan sekä työnantajan 
toimenpiteet ovat oikeuden- ja johdonmukaisia suhteessa työntekijöihin.185 
 
Työnantajan ja varsinkin lähiesimiehen tehtävänä on huomata työntekijöiden kokema 
tyytymättömyys ja ristiridat sekä pystyttävä selvittämään ne ajoissa. TTurvL:n 8 §:n 
mukaan työnantajan huolehtimisvelvolisuuteen kuuluu velvolisuus huolehtia työnte-
kijän turvalisuudesta ja terveydestä työssä. Lain mukaan työnantajale kuuluu velvoli-
suus selvittää ongelmat heti tiedon saatuaan, mikäli työntekijä työssään kuormittuu 
terveytä vaarantavala tavala. TTurvL:n 28 §:n mukaan työnantajan on puututava 
häirintään ja muuhun epäasialiseen kohteluun käytettävissään olevin keinoin. Esimie-
hen on selvitettävä jokainen tilanne työyhteisössä, vaikka kyseessä olisikin enemmän 
työntekijän tunteesta kuin epäasialiseen kohteluun littyvästä asiasta.186 Työnantaja ei 
saa vähätelä eikä unohtaa asiaa vaan sen tulee puuttua ongelmin mahdolisimman 
ajoissa ja tehokkaasti.187 
 
Tärkeä säännös epäasialiseen kohteluun littyen on myös TTurvL:n 25 §, jonka mu-
kaan, työnantaja on velvolinen ryhtymään toimin heti tiedon saatuaan, mikäli työnte-
kijän todetaan työssään kuormittuvan hänen terveytään vaarantavala tavala. Kysees-
sä voi ola terveytä vaarantava yksilön haitalinen fyysinen tai psyykkinen kuormittu-
minen. Asia tulee ensin käsitelä työntekijän ja hänen esimiehensä kesken. Mikäli asian 
selvittämisessä tarvitaan apua, työnantajan tulee ensisijaisesti käyttää apunaan työter-
veyshuoltoa. Mikäli työntekijän kuormittuminen todetaan, työnantajan on selvitetävä 
kuormittumisen syyt sekä käytettävissään olevin keinoin ryhdytävä toimenpiteisin 
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4.3.1. Työstä ja työn tekemisestä johtuvat syyt 
 
Epäasialiseen kohteluun littyvät syyt voivat johtua myös työstä ja työn tekemiseen 
littyvistä ongelmista. Työpaikala tilanne voi näytää ensin siltä, että epäasialinen koh-
telu johtuu työntekijästä itsestään. Työnantajan oikean aikainen puuttuminen voi kui-
tenkin paljastaa ongelmien ja epäselvyyksien littyvän töiden organisointin, työoloihin, 
toimintatapoihin tai esimiestyöhön.189 Selkeiden tavoitteiden puuttuminen, epäselvy-
det työyhteisössä ja työntekijöiden tehtävissä sekä johtamiseen littyvät puutteet ai-
heuttavat usein ongelmia työpaikan suhteissa ja työntekijöiden työssä jaksamisessa.190  
 
Epäasialinen kohtelu työpaikala voi johtua sitä, että työsuojelun halinnassa tai työ-
oloissa on puutteita, jotka mahdolistavat kielteisen tapahtuman. Ongelmat voivat lit-
tyä työyhteisön psykososiaaliseen ympäristöön. Psykososiaalinen työympäristö on kä-
sitteenä laaja ja sen osatekijöihin kuuluvat työntekoa tukeva organisaatio ja johtami-
nen, töiden järjestäminen sekä yhteiset säännöt. Osatekijöihin kuuluvat myös työteki-
jöiden yhteistyö ja vuorovaikutuksen laatu sekä toiminnan jatkuva arviointi. Haasteena 
onkin saada psykososiaalinen työympäristö ja sen keskeiset osatekijät toimivaksi koko-
naisuudeksi ja näin mahdolistaa työyhteisön toiminta ja hyvinvointi. Jotta toiminta ja 
hyvinvointi voidaan turvata, työyhteisöä tuleekin tarkastela kokonaisvaltaisesti työn ja 
ihmisen yhteenlittymänä.191 
 
Jatkuvat organisaatiomuutokset voivat aiheuttaa sen, että työntekijöiden tehtävät tai 
vastuut ovat epäselviä. Muutosten yhteydessä työntekijät eivät tiedä, mitä työnantaja 
heiltä odotaa, koska työpaikala ei ole sovittu yhteisesti toimintatavoista. Työntekijät 
voivat myös tuntea, että heidän vaikutusmahdolisuudet työyhteisössä ovat vähäiset. 
Nämä yhdessä aiheuttavat sen, että työntekijät ovat tyytymättömiä esimiestyöhön. 
Organisaatiomuutokset ja tyytymättömyys esimiestyöhön aiheuttavat työntekijöissä 
epävarmuutta ja epätietoisuutta, joloin myös työntekijöiden välinen kilpailu lisääntyy. 
Työntekijöiden välinen kilpailu aiheuttaa taas sen, että työntekijät eivät välitä toisileen 
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saamaansa työtä koskevaa uutta tietoa.  Jatkuva kilpailu, epävarmuus ja tietämättö-
myys yhdessä aiheuttavat työilmapirin heikkenemisen.192 
 
Työntekijät jotka eivät noudata työpaikala sovittuja sääntöjä, aiheuttavat työntekijöi-
den välile ongelmia, joloin työmotivaatio laskee ja näin työtehtäviä saattaa jopa jäädä 
tekemättä. Sovittujen toimintatapojen ja sääntöjen noudattamatta jättäminen näkyy-
kin työyhteisön tulokselisuudessa ja toimivuudessa. Siksi työnantajan ja työntekijöiden 
on tärkeää yhdessä sopia työntekoon littyvistä toimintatavoista ja säännöistä.193 
 
4.3.2. Epäasialiseen kohteluun littyvien tilanteiden selvittäminen 
 
Yhteiskunnalisesti keskeisenä asiana pidetään työntekijän elämän ja hyvinvoinnin kan-
nalta sitä, että työnantaja turvaa työntekijän terveyden ja turvalisuuden työyhteisös-
sä.194 TTurvL:n säännösten tarkoituksena on, että työnantaja luo työntekijöile mahdol-
lisimman turvalisen ja vihtyisän työympäristön. Työnantajan on toiminnassaan huo-
mioitava sekä työntekijän fyysiset että psyykkiset ominaisuudet.195 
 
Työturvalisuuden lähtökohtana on, että työnantaja on tietoinen työpaikan ja harjoit-
tamansa toiminnan haitta- ja vaaratekijöistä.196 Sairausvakuutuslain 13 luvun 5 §:n 
mukaan kansaneläkelaitos korvaa työnantajale työterveyshuolon kustannuksista suu-
remman osan, kun tavoitteena on parantaa työpaikan ja työterveyshuolon yhteistyönä 
toteutettavan työntekijän työkyvyn halinnan ja edistämisen toteutumista työpaikoil-
la.197 
 
Työnantajala on päävastuu työntekijän työkyvyn yläpitämisestä. Työpaikala toteutet-
tavala työkyvyn yläpitämiselä ja seurannala sekä ongelmien ilmaantuessa nihin var-
haisela puuttumisela huolehditaan työntekijän hyvinvoinnista ja näin ennaltaehkäis-
tään työntekijän työkyvyn alentumista tai menettämistä. Työkyvyn yläpitämisestä 
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huolehditaan työpaikan ja työterveyshuolon yhdessä sopiman ja laatiman työpaikan 
tarpeisin perustuvan kirjalisen toimintasuunnitelman avula.198  
 
TTurvL:n 8 §:ssä edelytetään, että työnantaja tarkkailee työympäristöä ja sen tilaa. 
Työnantajaa koskeva tarkkailuvelvoite käsittää sekä fyysisen että psyykkisen turvali-
suuden ja terveyden mutta myös työyhteisön sosiaalisen toimivuuden eli työntekijän 
häirinnän ja muun epäasialisen kohtelun havaitsemisen rittävän ajoissa. Työnantajala 
on oltava valmiudet ja valtuudet sekä mahdolisuudet puuttua ongelmin. Epäasiali-
seen kohteluun puuttuminen onnistuu parhaiten, mikäli huonoa käytöstä työyhteisös-
sä pidetään työvelvolisuuksien vastaisena tekona.199 
 
TTurvL:n 28 §:n mukaan työntekijälä on oikeus hakea ja oikeus myös saada apua koki-
essaan olevansa tai huomatessaan epäasialista kohtelua työyhteisössä. Lain mukaan 
työnantajan tulee ilmoituksen saatuaan mahdolisimman pian reagoida ja puuttua 
työntekijään kohdistuvaan epäasialiseen kohteluun, koska kyseessä on työyhteisöä 
koskeva turvalisuusriski.200 Sekä TTurvL:n 8 §:n, 25 §:n ja 28 §:n mukaan työnantajale 
asetetaan velvolisuus huolehtia henkilöstöstään ja heidän turvalisuudesta.201 Työnan-
taja ja varsinkin lähiesimies ovat avainasemassa ratkaistaessa epäasialiseen kohteluun 
littyviä ongelmia. Rakentavan ratkaisun löytyminen saattaa ola mahdotonta, mikäli 
esimies ei puutu tilanteeseen.202 
 
Tilanteiden ja ongelmien ratkaisemista ei kuitenkaan ole TTurvL:ssa säädetty. Yleensä 
työpaikoila on varhaiseen puuttumiseen littyviä sovittuja tai vahvistettuja ohjeita, 
joissa on myös ohjeet epäasialiseen kohteluun puuttumisesta ja niden ratkaisemises-
ta. Epäasialiseen kohteluun littyvät asiat tulee pyrkiä ratkaisemaan työyhteisön sisälä 
työnantajan ja henkilöstön kesken. Vakavammissa tapauksissa työnantajala on kuiten-
kin velvolisuus ja työntekijälä oikeus tehdä asiasta ilmoitus työsuojeluviranomaisile 
tai polisile.203 
 
                               
198 HE 67/2010, s. 9. 
199 HE 59/2002, s. 28 – 29. 
200 Paanetoja 2009, s. 171 – 177. 
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Epäasialiseen kohteluun littyvien ristiritojen selvitteleminen kuuluu työnantajan 
työnjohto- ja valvontatehtävin. Työpaikoile laaditut toimintaohjeet ovat työnantajan 
keino ehkäistä ritatilanteita ja keino kertoa koko työyhteisöle, ettei epäasialista koh-
telua hyväksytä. Toimintaohjeissa neuvotaan, miten työpaikala toimitaan, mikäli työn-
tekijä kokee tuleensa kiusatuksi tai havaitsee kiusaamista. Ohjeissa myös kerrotaan, 
miten esimiesten tulee toimia saadessaan tiedon epäasialisesta kohtelusta. Tärkeää 
onkin, että jokainen työntekijä tietää, etä työpaikala on käytössä kyseisen toiminta-
ohje.204 Mikäli työpaikale ei ole laadittu epäasialiseen kohteluun littyvää toimintaoh-
jetta, työterveyslaitos on laatinut yleisen ohjeen jokaisen työntekijän avuksi.205 
 
Työnantajala on TTurvL:n mukaan velvolisuus ja myös oikeus ryhtyä selvittämään 
epäasialiseen kohteluun littyviä tilanteita, koska työnantajala on vastuu työntekijän 
työturvalisuudesta sekä työn sujuvuudesta ja työn tavoitteiden saavuttamisesta. 
Työnantajan on perehdytävä asiaan ja selvittävä mitä on tapahtunut.206 
 
Esimiehen on työympäristöä tarkkailessaan osattava päättää, miloin hänen on puu-
tuttava työntekijöiden välisin ristiritoihin. Ristiritoihin puuttuminen voi tuntua esi-
miehestä ongelmaliselta, koska käytännössä on vaikea määritelä sitä, miloin käytäy-
tyminen katsotaan toisen työntekijän kiusaamiseksi. TTurvL:ssa edelytetään, että esi-
mies puuttuu asiaan heti saadessaan ilmoituksen esimerkiksi työntekijältä itseltään tai 
muilta työntekijöiltä tai hän itse huomaa sen. Työnantajan on puututtava heti, vaikkei 
työntekijä apua pyytäisikään. Nopea puuttuminen ehkäisee ristiritojen syvenemisen, 
koska pitkittyessään ne vaikuttavat koko työyhteisön toimintaan.207 
 
Työnantajan ei tule tuomita ennakolta epäasialisesta kohtelusta syytettyä, koska esi-
miehelä olevan mahdolisen ennakkokäsityksen vuoksi asian käsittely vain vaikeutuu. 
Mikäli työnantajala on ennakkokäsitys asiasta, on sen selvittämiseksi pyydettävä apua 
työyhteisön ulkopuolelta esimerkiksi työterveyshuololta. Asian selvittämisessä apuna 
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voivat ola myös luottamusmies ja työsuojeluvaltuutettu. Avun pyynnöstä huolimatta 
vastuu asian selvittämisestä ja päätöksenteosta säilyvät työnantajala.208 
 
Epäasialiseen kohteluun littyvän tilanteen selvittäminen voidaan jakaa aloitus- ja sel-
vitysvaiheeseen. Asia tulee esile työnantajale tai työnantajan edustajale tehdyn il-
moituksen tai työnantajan oman havainnon kautta. Ilmoittamisen voi tehdä kuka ta-
hansa, joka huomaa epäasialista kohtelu työyhteisössä, silä kaikki työyhteisön jäsenet 
ovat vastuussa ongelmien esile ottamisesta. Yksittäisen tilanteen osapuolia ovat kiu-
saamista kokeva työntekijä ja kiusaamisesta syytetty työntekijä sekä työnantaja tai 
työnantajan edustaja. Tarvittaessa asiassa voidaan kuula myös työyhteisön muita jä-
seniä.209 
 
Aluksi esimiehen tulee ilmoittaa kiusatule työntekijäle, että asia on otettu käsittelyyn. 
Hänen tulee myös ilmoittaa kiusaamisesta syytetyle, että tälainen ilmoitus on hänestä 
tehty työnantajale.210 Aloitusvaiheessa työnantajan toimien tarkoituksena on tunnis-
taa, onko tilanteessa kysymys epäasialisesta kohtelusta vai työssä tavanomaisista ja 
satunnaisista ongelmista ja ristiridoista.211 
 
Esimiehen on mahdolisimman nopeasti selvitettävä ensisijaisesti asianosaisten kanssa 
mitä on tapahtunut. Asianosaisia on kuunneltava tasapuolisesti. Esimiehen on tehtävä 
saamiensa selvitysten perusteela muistinpanot. Muistinpanojen tekeminen on tärke-
ää sekä työntekijöiden että esimiehen oikeusturvan kannalta. Esimiehen on tapausta 
selvittäessään muutoinkin huolehdittava sitä, että asianosaisten oikeusturva ei vaa-
rannu.212 
 
Työntekijän kannalta tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen kohtelu ovat keskeisiä asioi-
ta.213 Työnantajan onkin selvitystä tehtäessä kohdeltava sekä kiusaamista kokevaa etä 
kiusaamisesta syytettyä työntekijää tasapuolisesti ja kunnioittavasti. Tämä tarkoittaa 
sitä, että keskustelut ja mahdoliset muut selvitykset tulee tehdä työpaikala luotta-
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mukselisesti ja ilman työnantajan ennakkokäsitystä. Esimiehen on otettava huomioon 
selvitystä tehdessään asianosaisten näkemykset sekä huomioitava heidän mielipiteet 
ja toiveet asian etenemisen suhteen.214 
 
Selvitysvaiheessa työnantajan tarkoituksena on tarkentaa aloitusvaiheessa saatuja tie-
toja. Tarkoituksena on selvittää tapauksen tosiseikat ja todentaa niden olemassaolo 
sekä paikantaa epäasialiseen kohteluun littyvät epäkohdat. Työnantajan on selvitet-
tävä ensin kiusatulta ja sen jälkeen kiusaajaksi syytetyltä, mitä heidän välilään on ta-
pahtunut ja mitä sitä on seurannut.215 Työnantaja voi tarvittaessa kuula myös muita 
työntekijöitä. Työnantajan on oltava myös heitä kuultaessa puolueeton ja tasapuoli-
nen.216 
 
4.3.3. Epäasialiseen kohteluun littyvien tilanteiden ratkaiseminen ja seuranta 
 
Tehtyjen selvitysten perusteela työnantaja ratkaisee, onko tapauksessa kysymys epä-
asialisesta kohtelusta. Mikäli on, työnantaja ratkaisee myös sen, aiheuttaako se hait-
taa tai vaaraa työntekijän terveydele. Epäasialiseen kohteluun littyvät ratkaisut teh-
dään selvitysvaiheessa saatujen tosiseikkojen perusteela. Mikäli epäasialista kohtelua 
todetaan, työnantajan tulee TTurvL:n mukaisesti ryhtyä toimin tilanteen edelytämäl-
lä tavala. Työnantajan tulee ratkaista, miten epäasialinen kohtelu työyhteisössä sa-
daan loppumaan ja miten se jatkossa myös pystytään ehkäisemään.217 Työnantajan 
tulee poistaa häirinnän mahdolisuus esimerkiksi työ- tai muila järjestelyilä sekä hä-
nen on edelytettävä, että häirintä ja epäasialinen kohtelu työyhteisössä loppuvat.218 
 
Kiusaamistilanteen ratkaiseminen on sis työnantajan vastuula. Ratkaisemiseen littyy 
läheisesti myös seuranta.219 Ratkaisuvaiheessa työnantajan tarkoituksena on selvittää, 
suunnitela ja toteuttaa toimenpiteet, joila epäasialinen kohtelu saadaan loppumaan 
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ja työyhteisön hyvinvointi paranemaan. Seurantavaiheessa työnantajan tarkoituksena 
on seurata, noudatetaanko annettuja ohjeita ja tehtyjä sopimuksia.220 
 
Ratkaisuvaiheessa työnantajan tarkoituksena on määritelä kiusaamiseen littyvät epä-
kohdat ja toimenpiteet. Työnantajan on selvitettävä, mistä häirintä tai muu epäasiali-
nen kohtelu johtuvat ja miten nihin voidaan puuttua. Työnantajan on myös ratkaista-
va, onko kyseessä puute tai laiminlyönti toiminnan suunnittelussa, johtamisessa vai 
psyykkisessä tai fyysisessä työympäristössä.221 
 
Ratkaisuvaiheessa käydään keskusteluja yhdessä esimiehen, kiusaajan ja kiusatun kes-
ken. Neuvottelujen tarkoituksena on löytää yhteinen ratkaisu ongelmin. Esimiehen on 
yhdessä asianosaisten kanssa sovittava, miten jatkossa työyhteisössä toimitaan. Hänen 
on myös kerrottava asianosaisile mitä seuraamuksia tulee, mikäli kiusaamista jatke-
taan sekä kerrottava, miten tilannetta jatkossa myös seurataan.222 
 
Tarvittaessa esimies tekee työtä ja käytäytymistä koskevat sopimukset asianosaisten 
kanssa. Epäasialisen kohtelun lopettamisesta sovitaan yhdessä asianosaisten ja työn-
antajan kanssa. Kiusaamistilanteen osapuolet ovat työturvalisuuslain nojala velvoitet-
tuja osalistumaan asian selvittämiseen, silä TTurvL:n 18 §:n 3 momentin mukaan 
työntekijän on vältettävä häirintää ja muuta epäasialista kohtelua työyhteisössä. Sekä 
TTurvL:n 18 §:n 1 momentin mukaan työntekijän on noudatettava työnsä ja työolosuh-
teiden edelytämää turvalisuutta.223 
 
Jatkossa työnantaja seuraa, noudatetaanko sovittuja toimintaohjeita ja tehtyjä sopi-
muksia. Työnantajan on tarkkailtava, ettei epäasialinen kohtelu pääse enää uusiutu-
maan työyhteisössä.224 Tavoitteena on muutoksen aikaansaaminen eli häirinnän ja 
muun epäasialisen kohtelun lopettaminen ja sen uudeleen syntymisen ehkäiseminen 
sekä työntekijöiden työsuojelun ja hyvinvoinnin parantaminen. Työnantajan tavoitee-
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na on kehittää työolot selaisiksi, ettei tulevaisuudessa työyhteisössä pääse enää epä-
kohtia syntymään.225 
 
Työnantajan on järjestettävä seuranta nin, että se on esimerkiksi lähiesimiehen vas-
tuula. Työnantajan on edelytettävä, etä sovituista käytäytymismaleista pidetään 
kinni. Työntekijöile on kerrottava, mitä tapahtuu, mikäli kiusaaminen edeleen jatkuu. 
Kaikila edelä mainituila toiminnoila luodaan työyhteisöle toimintalinja, jota jokaisen 
työntekijän tulee noudattaa.226 
 
TTurvL:ssa olevan huolehtimisvelvolisuuden mukaan työnantajan on tarkkailtava työ-
ympäristöä, työyhteisön tilaa ja työtapojen turvalisuutta. Mikäli seurannan yhteydessä 
työnantaja huomaa, että epäasialinen kohtelu jatkuu sovituista ohjeista huolimatta, 
työnantaja voi käytää apunaan sovittelua, töiden järjestelyä tai kurinpidolisia toimia 
kuten esimerkiksi, antaa kiusaajale huomautuksen tai varoituksen tai vakavimmissa 
tapauksissa jopa päättää työsuhde.227 
 
4.3.4. Epäasialisen kohtelun ennaltaehkäiseminen 
 
TSL:n 2 luvun 1 §:n mukaan työnantajan tulee huolehtia sitä, että jokainen työntekijä 
voi suoriutua työstään myös yrityksen toimintaa, tehtävää työtä tai työmenetelmiä 
muutettaessa tai kehitettäessä. Työnantajala on velvolisuus järjestää työntekijän työ-
tehtävin littyvä ohjaus ja opastus. Ohjauksen ja opastuksen tarkoituksena on parantaa 
työntekijän selviytymistä työstään ja parantaa työntekijän tulokselisuutta ja työelä-
män laatua.228 
 
Työturvalisuuslakia koskevan halituksen esityksen perustelujen mukaan myös henki-
nen hyvinvointi kuuluu työturvalisuuslain terveyskäsitteeseen. Fyysisen hyvinvoinnin 
lisäksi työntekijän henkinen hyvinvointi sisältyy työnantajan yleiseen huolehtimisvel-
voitteeseen.229 TTurvL:n mukaan työntekijän henkiseen ja fyysiseen hyvinvointin vai-
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kuttava häirintä ja muu epäasialinen kohtelu työyhteisössä on lain vastaista sekä työ-
velvolisuuksien ja yleisen hyvän tavan vastaista. Työnantajale asetetaankin velvoli-
suus ennaltaehkäistä epäasialisen kohtelun syntyminen työyhteisössä.230 
 
Työntekijän on tiedettävä, mitä työnantaja häneltä edelytää. Hänen on tiedetävä 
omat työtehtävänsä sekä miten hänen on käytettävä kykyjään ja osaamistaan työs-
sään. Työnantajan on huolehdittava perehdytämisen, koulutuksen ja ohjauksen avula 
sitä, että työntekijät tietävät työhön littyvät velvolisuutensa. Työnantajan tarkoituk-
sena on työnteon lisäksi edistää myös yhteistyön sujumista, henkilöstön sisäisiä suhtei-
ta ja suhteita ulospäin. Tarkoituksena on saada ne yhdessä parhaimmala tavala palve-
lemaan työn tavoitteita, joloin toiminta olisi työyhteisön kannalta mahdolisimman 
taloudelista ja tuottavaa.231 
 
TTurvL:n mukaan esimiehen on tiedettävä, mitä työyhteisössä tapahtuu ja minkälainen 
ilmapiri työntekijöiden välilä valitsee. Esimiehen on oltava tietoinen nistä työyhtei-
sön ongelmista ja riskeistä, jotka voivat aiheuttaa työntekijöiden välile ristiritoja.232 
Työyhteisöissä onkin monesti laadittu epäasialisen kohtelun selvittämiseen littyviä 
toimintaohjeita, joiden tarkoituksena on ohjata miten työntekijä ja työnantaja toimivat 
kyseisissä tilanteissa. Toimintaohjeissa määritelään myös, mitä kiusaamisela tarkoite-
taan ja missä kulkee kiusaamisen raja. Määritelmän avula pyritään sihen, että kiu-
saamisen tunnistaminen, puheeksi ottaminen ja sihen puuttuminen työyhteisössä olisi 
helpompaa. Näin olen työyhteisössä asetetut määritelmät toimivat myös kiusaamisen 
ennaltaehkäisemisessä.233 
 
Työntekijöiden tulee tietää, mitä epäasialisela kohtelula ja kiusaamisela tarkoitetaan. 
Työnantajan on keskusteltava työntekijöiden kanssa sitä, minkälainen toiminta työpai-
kala on salittua ja mikä ei, sekä minkälainen käytäytyminen on sopivaa ja toivottavaa. 
Yhdessä keskustelemisen ja koulutuksen tarkoituksena on ehkäistä epäasialista kohte-
lua ja parantaa sen tunnistamista. Tarkoituksena on myös antaa ohjeet, miten toimi-
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taan ja kenen puoleen käännytään, mikäli joku kokee tuleensa kohdeluksi epäasiali-
sesti sekä antaa rohkeutta puuttua ongelmin.234 
 
Työntekijöiden on tiedettävä työpaikala olevista epäasialiseen kohteluun littyvistä 
ohjeista ja noudatettavista periaatteista. Tärkeää on, että työpaikala ei hyväksytä epä-
asialista kohtelua lainkaan. Mikäli sitä kuitenkin esintyy, tulee työnantajala ola val-
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5.1. Tutkimuksen tulokset 
 
Työoikeuteen littyvän lainsäädännön tarkoituksena on sis työntekijän suojeleminen 
sekä fyysisesti että henkisesti. Vaikka työnantajala ja työntekijälä on laaja sopimusva-
paus työpaikala, työsuhteeseen littyvät työntekijän oikeudet ja velvolisuudet määräy-
tyvät pääsääntöisesti työntekijästä rippumatta. Työoikeudessa on kuusi eritasoista 
säännöstyskeinoa, jotka vaikuttavat työnantajan ja työntekijän väliseen työsuhteeseen. 
Säännöstyskeinot ovat: 
1) lait ja asetukset, 
2) työehtosopimukset, 
3) työsäännöt ja muut yhteistoimintasopimukset, 
4) työsopimus, 
5) tapa ja sopimuksen veroiset käytännöt sekä 
6) työnantajan käskyt. 
Säännöstyskeinot ovat noudattamisjärjestyksessä eli ylempänä oleva määrää alemman 
säännöstyskeinon käytämisestä. Lait ja asetukset ovat sis ylimpänä ja työnantajan 
käskyt alimpana. Toisin sanoen työntekijän tulee ensisijaisesti noudattaa laissa asetet-
tuja velvolisuuksia ja sitten vasta työnantajan käskyjä.236 
 
Sekä TSL:n että varsinkin TTurvL:n tarkoituksena on turvata työntekijöile parhaat 
mahdoliset työolot, koska työoloila on suuri merkitys kansalaisten hyvinvoinnin ja 
kansantalouden kannalta.237 Työlainsäädännössä asetettujen velvolisuuksien tarkoi-
tuksena on, että hyvinvoiva ja toimiva työyhteisö on sekä työntekijän että työnantajan 
kannalta terveelinen ja turvalinen. Asetettujen velvolisuuksien tarkoituksena on 
myös, että työntekijä saa esimieheltään tukea ja kannustusta esimerkiksi urala etene-
misessä ja, että työnantaja voi luottaa työntekijöihinsä.238  
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Elinkeinoelämän valtuuskunnan EVA:n tekemässä ”Työelämän kulttuurivalankumous” 
- hankkeeseen littyvässä arvo – ja asennetutkimuksessa selvitettin suomalaiseen työ-
elämään littyviä muutoksia.239 Vastaajien mukaan työ on keskeinen osa ihmisen elä-
mänsisältöä. Tutkimuksen mukaan työn merkitys ihmisele kasvaa iän myötä. Työ mer-
kitsee ihmisele myös toimeentuloa ja sosiaalisia suhteita. Tärkeimmäksi ominaisuu-
deksi vastaajien mukaan nousi työpaikan myönteinen ilmapiri, johon vaikuttivat suu-
relta osin myös johtaminen ja esimiestyö. 
 
Kuten edelä esitetyn arvo- ja asennetutkimuksen mukaan työ tuo ihmisele toimeentu-
lon ja sosiaalisia suhteita. Parhaimmilaan työ voi ola ihmisele keskeinen hyvinvoinnin 
ja innoituksen lähde. Työn kautta ihminen voi toteuttaa itseään. Työympäristön tervey-
teen ja turvalisuuteen littyy hyvin tärkeänä osana myös työhyvinvointi. Näin olen 
työnantajan tärkein tehtävä TTurvL:n ja TSL:n mukaan on varmistaa, että työntekijälä 
on turvalinen ja terveelinen työympäristö sekä fyysisesti että henkisesti.240 
 
Työssä jaksamisesta puhutaan suomalaisessa työelämässä yhä enemmän. Työministeri 
Lauri Ihalaisen mukaan ”työssä jaksaminen on suuri tulevaisuushaaste”. Ministeri Iha-
lainen korostaa ennaltaehkäisevää työtä ja kehottaakin eri toimialoja kehittämään 
omaa työterveyden seurantaa ja työterveyshuolon kykyä ennakoida tilanteita.241 Työ-
terveyshuolon merkitys tulevaisuudessa kasvaa, koska työntekijän työssä jaksamisen 
ongelmat ilmenevät yleensä toistuvina ja pitkittyvinä sairauspoissaoloina sekä työky-
vyttömyyseläkkeinä. Lainsäädäntöhankkeissa onkin alettu kinnittää yhä enemmän 
huomiota työssä jaksamisen tukemiseen, kuten esimerkiksi työpaikan ja työterveys-
huolon kanssa sovittavala varhaisen puuttumisen malila.242 Varhaisen puuttumisen 
malila pyritäänkin edistämään työntekijöiden työkykyä ja ehkäisemään työkyvytö-
myyttä.243 
 
Työyhteisön toiminta ja hyvinvointi perustuvat sen jäsenten väliseen vastuuseen ja 
yhteistyöhön. Työntekijöiden noudattaessa työsopimus- ja työturvalisuuslain säännök-
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siä, työyhteisö on toimiva ja hyvinvoiva. Säännöksiä noudatettaessa häirintää ja muuta 
epäasialista kohtelua eli työpaikkakiusaamista ei pitäisi esintyä lainkaan. Työntekijöi-
den on tiedostettava ja huomioitava, että ristiritoja ja erimielisyyksiä ilmenee jokaises-
sa työyhteisössä.244 Kaikkea ei kuitenkaan tarvitse eikä pidäkään sietää, mutta turha 
”herkkähipiäisyys” hankaloittaa vain asioiden hoitamista työpaikala. Hyvä muistisään-
tö on se, että ”kaikista ihmisistä ei tarvitse pitää, mutta kaikkien kanssa on tultava toi-
meen”. 
 
Työntekijät tuovat työhön mukanaan omat tunteensa ja toiveensa työstä ja työn teke-
misestä. Työpaikan sosiaaliset suhteet voivat ola hyvinkin tärkeitä, silä ne antavat 
monele työntekijäle tukea, arvostusta ja myötätuntoa. Työpaikala olennaista kuiten-
kin on, että työntekijät suuntaavat toimintansa palvelemaan työn tavoitteita. Työnteki-
jöiden sosiaaliset suhteet ovat sis työhön verrattuna toissijaisia. Työntekijöiden sosia-
listen suhteiden tulee ensisijaisesti palvela työn tarpeita ja tavoitteita.245 
 
Nykyään jatkuvasti muuttuvat työolot edelytävät työntekijöiltä ammatilista osaamis-
ta ja kehittymistä sekä jatkuvaa oppimista. Työntekijöiltä edelytetään myös hyviä val-
miuksia yhteistyöhön ja monimuotoiseen vuorovaikutukseen sekä oman työnsä arvi-
ointin ja suuntaamiseen.246 Työpaikkailmoituksia luettaessa, huomio kinnittyy sihen, 
että työelämässä pidetään tärkeänä sitä, että työntekijä on yhteistyökykyinen ja hän 
omaa hyvät vuorovaikutustaidot. Perinteinen koulutus, työkokemus ja älykkyys eivät 
enää yksistään ritä työssä menestymiseen vaan työntekijälä on oltava myös hyvät 
sosiaaliset taidot. Koulutuksen, työkokemuksen ja älykkyyden lisäksi työntekijän tulee 
tiedostaa, ymmärtää ja havaita omien tunteidensa lisäksi myös muiden työyhteisön 
jäsenten tunteet, koska ne ovat olennainen osa työntekijän jokapäiväistä työtä. Edelä 
mainitut edelytykset tarkoittavat sis sitä, että työntekijöiltä vaaditaan asialista ja toi-
set työntekijät huomioon ottavaa käytäytymistä.247 
 
Työturvalisuuslaki ja sitä koskeva halituksen esityksen perustelut eivät määritele, 
mitä epäasialisela kohtelula tarkoitetaan. Perusteluissa todetaan vain, että epäasiali-
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sela kohtelula tarkoitetaan myös sukupuolista häirintää ja epäasialista kohtelua.248 
Yhdenvertaisuuslaissa taas häirinnälä tarkoitetaan henkilön tai ihmisryhmän arvon ja 
koskemattomuuden tarkoitukselista loukkaamista siten, että luodaan uhkaava, viha-
mielinen, halventava, nöyryytävä tai hyökkäävä ilmapiri. YVL:n mukaan häirintänä 
pidetään myös sitä, että työntekijän olisi tavanomaista harkintaa käytäen pitänyt tie-
tää, että käytäytyminen loukkaa toista henkilöä.249 Tasa-arvolaissa kieletään seksua-
linen häirintä ja sukupuoleen perustuva häirintä. Lain mukaan häirintä ja ahdistelu voi-
vat ilmetä muun muassa sukupuolisesti vihjailevina eleinä tai ilmeinä tai fyysisenä kos-
ketteluna.250  
 
Tutkimuksesta selviää, että määriteltäessä epäasialista kohtelua täytyy lainsäädännön 
ja lainsäätäjän tarkoituksen eli lakeja koskevien esitöiden apuna käytää oikeuskäytän-
töä sekä oikeustieteeseen ja myös työ- ja organisaatiopsykologiaan littyvää kirjali-
suutta. Kirjalisuudessa epäasialisela kohtelula tarkoitetaan sekä työpaikkakiusaamis-
ta että häirintää ja ahdistelua. Kirjalisuudesta selviää, että epäasialista kohtelua pide-
tään yleensä ajoittaisena ja ei-tietoisena käytäytymisenä. Kiusaaminen taas koetaan 
vakavammaksi kielteiseksi käytäytymiseksi.251 Tutkimuksessa esitetyistä oikeustapa-
uksista ilmenee, että epäasialisena kohteluna pidetään toistuvaa ja pitkäaikaista sekä 
tarkoitukselista kielteistä käytäytymistä, jonka takia kohteena oleva työntekijä kokee 
itsensä puolustuskyvytömäksi. Vime kädessä oikeuskäytäntö määrittelee epäasiali-
sena kohteluna pidettävän käytäytymisen.252 
 
Kuten tutkimuksessa on todettu, kiusaaminen on arkaluoteinen aihe ja sen määrittä-
minen ei ole helppoa. Työntekijöiden käsitys sitä, mikä on häirintää tai muuta epäasi-
alista kohtelua eroaa toisistaan jonkin verran. Kyseessä on monesti työntekijän henki-
lökohtainen kokemus ja sinä on kysymys myös työntekijän sanasta toisen työntekijän 
sanaa vastaan. Toinen työntekijä loukkaantuu helpommin kuin toinen, koska he koke-
vat asiat eri tavala. Työntekijöiden erilainen käsitys epäasialisesta kohtelusta vaikeut-
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taa esimiehen puuttumista tilanteeseen. Se saattaa myös pitkittää ratkaisun löytymis-
tä.253  
 
5.1.1. Työntekijöiden velvolisuus käyttäytyä asialisesti työpaikala 
 
TSL:ssa ja TTurvL:ssa työntekijöile asetetaan velvolisuuksia, joiden mukaan heidän on 
käytäydytävä työpaikala. TSL:n 3 luvun 1 §:n mukaan työntekijän on noudatettava 
työnantajan toimivaltansa mukaisesti antamia määräyksiä. TSL:n 3 luvun 2 §:n mukaan 
työntekijöiden on noudatettava työtehtävissään huolelisuutta ja varovaisuutta. 
TTurvL:n 18 §:n 3 momentin mukaan työntekijälä on velvolisuus välttää muihin työn-
tekijöihin kohdistuvaa epäasialista kohtelua työpaikala. Työntekijän on näin olen 
otettava huomioon nin työyhteisön muut jäsenet kuin myös asiakkaat. Työntekijälä 
on työnantajaa kohtaa nin sanottu lojaliteetti- eli uskolisuusvelvolisuus. Tämä tar-
koittaa sitä, että työntekijälä on velvolisuus edistää työnantajan tavoitteita. Jotta työ-
yhteisö on toimiva, on työntekijän käytäydytävä ja toimittava asetettujen velvoitei-
den mukaisesti yhdessä työnantajan kanssa.254 
 
TTurvL:n 18 §:n 3 momentin mukaan työntekijän on vältettävä selaista muihin työnte-
kijöihin kohdistuvaa häirintää ja muuta epäasialista kohtelua, joka aiheuttaa heidän 
terveydeleen ja turvalisuudeleen haittaa tai vaaraa. Mitä sitten pidetään epäasiali-
sena kohteluna? Tutkimuksesta selviää, että epäasialinen kohtelu on yleisen hyvän 
tavan, työnantajan ohjeiden ja määräysten sekä lain vastaista käytäytymistä. Tälä 
tarkoitetaan sitä, että työpaikala ei saa ahdistela, kiusata tai häiritä muita työntekijöi-
tä. Asialinen käytäytyminen on työpaikala perusedelytys, johon eivät kuulu esimer-
kiksi huutaminen tai työntekijän henkilökohtaisin ominaisuuksin littyvien asioiden 
käsittely. Työntekijän on otettava huomioon työyhteisön jäsenet sekä noudatetava 
huolelisesti työnantajan antamia määräyksiä ja ohjeita. Työntekijä sis vastaa itse sitä, 
että hän käytäytyy asianmukaisesti toisia työntekijöitä kohtaan. Työyhteisö ja sen jä-
senet yhdessä määrittelevätkin sopivan ja sopimattoman käytäytymisen rajat.255 
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Kenenkään ei ”pidä” eikä ole ”pakko” käytäytyä epäasialisesti työyhteisössä. Ristirii-
dat kuitenkin kuuluvat osana tämän päivän jatkuvan muutoksen ala olevaan työelä-
mään. Ristiridat on osattava käsitelä rakentavasti ajoissa, etteivät ne pahenna työyh-
teisön hyvinvointia. Vastaavasti myös työhyvinvoinnin heikkeneminen aiheuttaa ristirii-
toja, joloin työntekijöiden työteho ja tuottavuus kärsivät.256 Ridat voivat johtua sekä 
työntekijästä itsestään tai työhön ja työn tekemiseen littyvistä ongelmista. Epäasialis-
ta kohtelua ei kuitenkaan saada ratkaistua, mikäli ratkaisua haetaan pelkästään yksit-
täisen työntekijän toiminnasta. Tärkeää on, että epäasialista kohtelua pidetään työ-
velvolisuuksien ja lainsäädännön vastaisena käytäytymisenä. Työnantajan onkin pyrit-
tävä näkemään asiat kokonaisuutena ja haettava ratkaisua työtä ja työtapoja tarkaste-
lemala.257   
 
Velvolisuus käytäytyä asialisesti on sis työntekijän lakisääteinen velvoite. Se ei kui-
tenkaan poista tai vähennä työnantajan puuttumis – tai toimintavelvolisuutta. Työn-
antajan on tiedon saatuaan tai huomatessaan häirintää tai muuta epäasialista kohte-
lua, velvolisuus puuttua ja poistaa epäkohta. Työnantajan on huolehdittava, että kiu-
saamisen ehkäisemiseen ja sen poistamiseen on työpaikala rittävän tehokkaat keinot. 
Säätämälä työntekijäle velvolisuus käytäytyä asialisesti, halutaan työturvalisuuslais-
sa kuitenkin korostaa, että häirinnän ja epäasialisen kohtelun poistaminen on sekä 
työnantajan että työntekijöiden yhteinen velvolisuus.258 
 
5.1.2. Työnantajan velvolisuus puuttua työpaikan ongelmin 
 
TTurvL:n 28 §:n mukaan esimiehelä on työyhteisön ongelmissa ja ristiritatilanteissa 
aina puuttumisvelvolisuus ja toimintavastuu. Esimiehen on huomioitava työpaikala 
työntekijöiden kokema tyytymättömyys ja ristiridat, koska TTurvL:n mukaan työnanta-
jan huolehtimisvelvolisuuteen kuuluu huolehtia työntekijän turvalisuudesta ja tervey-
destä myös epäasialiseen kohteluun lityvissä tapauksissa, koska pitkittyessään on-
gelmat voivat vaarantaa työntekijän terveyden. TTurvL:n mukaan työnantajala on vel-
volisuus selvittää ongelmat heti tiedon saatuaan, mikäli ne kuormittavat työntekijän 
                               
256 Jabe 2012, s. 82. 
257 Työsuojeluoppaita ja – ohjeita 42, s. 6 – 9. 
258 Skurnik-Järvinen 2013, s. 68. 
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terveytä sitä vaarantavala tavala. Työnantajan on puututtava käytettävissään olevin 
keinoin myös häirintään ja muuhun epäasialiseen kohteluun. Esimiehen on aina selvi-
tettävä ja puututtava selaisin tilanteisin, jotka vaikeuttavat työpaikan toimintaa tai 
heikentävät työhyvinvointia.259 
 
Työnantajan on oltava työntekijöitä kohtaan oikeudenmukainen ja tasapuolinen. Oi-
keudenmukaisuus ja tasapuolisuus turvaavat työntekijöiden mahdolisuuden lähestyä 
esimiestään kaikissa asioissa. Epäasialiseen kohteluun littyvissä tapauksissa esimiehen 
on kohdeltava ja kuultava tasapuolisesti sekä kiusaamista kokenutta että kiusaajaksi 
syytettyä työntekijää. Monesti kysymys voi ola ”vain” työhön littyvistä ristiridoista tai 
erimielisyyksistä. Mikäli kysymys kuitenkin on työpaikkakiusaamisesta, on esimiehen 
selvitettävä ja ratkaistava asia yhdessä työntekijöiden kanssa.260 
 
Esimiehen puuttuessa kiusaamiseen TTurvL:n 28 §:n mukaisesti heti tiedon saatuaan, 
ongelma saattaa ratketa nin, ettei esimiehen selvitystä tehdessään tarvitse sihen se-
koittaa työntekijöitä ja heidän välisiä suhteita. Työnantajan ei pidä jäädä odottamaan, 
että asia ratkeaa itsestään, silä odottaminen voi pahentaa tilannetta ja näin vaikeuttaa 
koko työyhteisön toimintaan. Näin olen työnantajan varhainen puuttuminen ja on-
gelmien puheeksi ottaminen helpottavat asian ratkaisemista. Näin olen sanonta ”meil-
lä ritelevät asiat, eivät ihmiset” toteutuu työyhteisössä.261 
 
Työsuhde on luottamussuhde työnantajan ja työntekijän välilä. Työnantajan on voita-
va luottaa sihen, että työntekijä toimi työssään työnantajan etujen mukaisesti. Työn-
tekijän on taas voitava luottaa sihen, että työnantaja kohtelee häntä oikeudenmukai-
sesti ja tasapuolisesti sekä turvaa sen, etä hän voi tehdä työtään turvalisissa olosuh-
teissa. TTurvL:ssa painotetaankin työnantajan tarkkailu- ja huolehtimisvelvolisuutta 
sekä työntekijän velvolisuutta huomioida toiminnassaan sekä työnantajan että muiden 
työntekijöiden hyvinvointi. Lainsäädännön ja esitettyjen esimerkkitapausten mukaan 
työnantajala on velvolisuus huolehtia työntekijöiden yhdenvertaisesta ja tasapuolises-
ta kohtelusta. Sekä työnantajala että työntekijälä on työyhteisössä velvolisuus ola 
                               
259 Vartia – Gröndahl – Joki – Lahtinen – Soini 2012, s. 143. 
260 Kuusela 2013, s. 116 – 126. 
261 Havunen – Lavikkala 2010, s. 17. 
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syrjimättä ketään sekä velvolisuus edistää tasa-arvoa. Näin olen lainsäädännössä ase-
tetaan vastuu toimivasta työyhteisöstä sekä työnantajale että työntekijäle.262 
 
Kuten tutkimuksesta selviää, työyhteisön jäsenet ovat avainasemassa häirinnän ja 
muun epäasialisen kohtelun selvittämisessä. Vastuu työyhteisön toiminnasta ja toimi-
vuudesta ei ole yksistään työnantajala vaan myös työntekijöilä. Epäasialisen kohtelun 
selvittäminen ja ratkaiseminen on työyhteisön haastavampia tehtäviä. Asian selvittä-
minen saattaa esimiehestä tuntua vaikealta, koska kysymys on jokaisen työntekijän 
henkilökohtaisesta tuntemuksesta. Esimiehen tulee ola työntekijöitä kohtaan kannus-
tava, arvostava ja oikeudenmukainen. Hänen tulee luoda selainen vuorovaikutustilan-
ne, että työtekijät uskaltavat lähestyä häntä kaikissa asioissa. Hänen tulee lisätä yhteis-
työtä sekä itsensä ja työntekijän välilä etä työntekijöiden välisissä suhteissa. Nykypäi-
vän työyhteisössä esimiehen on oltava selainen johtaja, joka omaa monipuoliset sosi-
aaliset taidot ja kyvyt.  
 
Työyhteisössä on tärkeää, että asioista puhutaan avoimesti ja rehelisesti. Työntekijän 
tulee tietää epäasialista kohtelua kokiessaan, miten hänen on meneteltävä. Tärkeää 
on, että molemmile osapuolile sekä kiusatule että kiusaajale annetaan mahdolisuus 
kertoa oma näkemys tilanteesta. Työpaikala tulee tiedostaa, että työntekijälä on oi-
keus hakea apua ja myös oikeus puolustautua syytöksiä vastaan. 
 
Epäasialista kohtelua ei tule hyväksyä työpaikala. Mikäli sitä kuitenkin esintyy, tulee 
työpaikala ola sekä työntekijöiden että työnantajan tiedossa ja käytettävissä toiminta-
tavat ja – ohjeet miten epäasialiseen kohteluun puututaan ja miten se poistetaan. 
Mikäli työnantajan konsultativiset keinot eli ohjaus ja vuorovaikutus eivät ritä selvit-
tämään epäasialiseen kohteluun littyviä tilanteita on työnantajala käytettävissään 
myös kurinpidoliset keinot kuten esimerkiksi huomautus, varoitus ja irtisanominen.263 
 
 
                               
262 Titinen – Kröger 2012, s. 155 – 203 ja s. 317 – 329. 






Työyhteisössä esintyvä epäasialinen kohtelu vaikuttaa koko työyhteisön toimivuuteen 
ja turvalisuuteen. Kuten tutkimuksesta selviää, ratkaisu epäasialiseen kohteluun tulisi 
löytyä työyhteisön sisältä. Esimies voi kuitenkin saada apua tilanteen selvittämiseen ja 
ratkaisemiseen esimerkiksi työterveyshuololta, mutta vime kädessä ratkaisun avaimet 
ovat työyhteisölä itselään. Työyhteisön tulisikin löytää itse keinot ennaltaehkäistä, 
selvittää ja poistaa epäasialinen kohtelu.264 
 
Työnantajala on mahdolisuus häirinnän ja muun epäasialisen kohtelun selvittämises-
sä käytää apuna työyhteisösovittelua, mikäli työyhteisössä ei saada ratkaisua aikaan. 
Selvittämättömässä ristiritatilanteessa ulkopuolinen sovittelija saattaa ola ainoa 
mahdolisuus ratkaisuun pääsemiseksi. Työyhteisösovittelu eli SOPU-prosessi on mene-
telmä, jossa keskeinen rooli on työyhteisön ulkopuolisela sovittelijala. Sovittelijan 
tehtävänä on auttaa työyhteisöä löytämään työyhteisön halussa olevan tiedon ja tai-
don avula ratkaisu tilanteeseen. Sovittelijan tarkoituksena ei ole ratkaista erimielisyyt-
tä vaan toimia sovinnon mahdolistajana.265 
 
Sovittelumenetelmä perustuu restorativiseen oikeusteoriaan, joka tarkoittaa osalistu-
vaa konfliktin ratkaisua, jossa huomio on korjaavissa toimenpiteissä. Sovittelussa pyri-
tään palauttamaan työyhteisön ihmissuhteet ennaleen jotta työn tekeminen voisi jat-
kua hyvässä ilmapirissä. Sovittelussa pyritään keskustelujen kautta käsittelemään asi-
oita avoimesti. Tarkoituksena on saada osapuolet ymmärtämään toistensa näkökulmia 
sekä muuttamaan omaa käytäytymistään.266 
 
Sovittelumenetelmän etuina pidetään, etä se on nopea ja tehokas keino työyhteisön 
ristiritoja ratkaistaessa. Etuna pidetään myös sitä, että kaikkia osapuolia kuulaan ta-
sapuolisesti, silä ulkopuolisela sovittelijala ei ole asioista ennakkokäsitystä. Soviteli-
jan tarkoituksena on luoda osapuolien kesken selainen ilmapiri, joka sali tunteiden 
käsitelyn, moraalisen pohdinnan ja arvokeskustelun. Keskustelun tarkoituksena on 
                               
264 Kess – Ahlroth 2012, s. 40 – 42. 
265 Suomen sovittelufoorumi: Työyhteisösovittelu. 
266 Pehrman 2011, s. 31 ja s. 62. 
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ymmärtää omia ja muiden tunteita ja käytäytymistä. Sovittelun avula luodaan sopi-
mus osapuolien kesken sitä, miten työyhteisössä jatkossa toimitaan. Osapuolet hyväk-
syvät ja alekirjoittavat laaditun sopimuksen. Sovittelun tarkoituksena on sopimuksen 
teon jälkeen suunnata katse tulevaisuuteen ja unohtaa menneet.267 
 
 
5.3. Epäasialisesta kohtelusta johtuvat seuraukset työyhteisössä 
 
Epäasialiseen kohteluun eli työpaikkakiusaamiseen littyvät seuraukset työyhteisössä 
ovat laaja-alaisia. Kohteena ovat nin työntekijät kuin koko työyhteisö ja sen toiminta. 
Epäasialinen kohtelu vaikuttaa muun muassa työmotivaatioon ja työssä vihtymiseen 
sekä työn sujumiseen työyhteisössä. Mikäli työpaikala ei osata käsitelä ristiritoja, 
ongelmat pitkittyvät ja asiat saattavat jopa henkilöityä.268 
 
Työntekijäle, joka tuntee olevansa epäasialisen kohtelun kohteena, kiusatuksi tulemi-
nen on loukkaus, jota on vaikea ymmärtää. Se herättää työntekijässä hämmennystä ja 
ahdistusta. Se saattaa myös aiheuttaa katkeruutta ja joskus jopa syylisyyttä. Kiusaami-
sen toistuessa ja pitkittyessä, työntekijä kokee joutuneensa puolustuskyvytömäksi, 
eikä halitse enää tilannetta.269 
 
Kohteeksi joutuminen aiheuttaa työntekijäle stressiä ja monenlaisia psyykkisiä ja psy-
kosomaattisia oireita, kuten esimerkiksi masentuneisuutta, ärtyneisyyttä, hermostu-
neisuutta ja keskittymisvaikeuksia sekä vakavammissa tilanteissa myös univaikeuksia. 
Kiusaaminen vaikuttaa aina työntekijän itseluottamukseen. Itseluottamuksen heikke-
neminen saattaa vaikuttaa kielteisesti työntekijän perhe-elämään ja muuhun sosiaali-
seen elämään. Yhteisvaikutuksena on, etä työntekijän työ- ja toimintakyky heikkene-
vät. Tämä taas johtaa sihen, että työntekijän terveys heikkenee ja sairauspoissaolot 
lisääntyvät. Pahimmilaan kiusaamisen seurauksena voikin ola työntekijän työkyvyt-
tömyys.270 
 
                               
267 Suomen sovittelufoorumi: Työyhteisösovittelu. 
268 Työsuojeluoppaita ja – ohjeita 42, s. 7. 
269 Vartia – Lahtinen – Joki – Soini 2008, s. 15. 
270 Vartia – Gröndahl – Joki – Lahtinen – Soini 2012, s. 27 - 28. 
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Työpaikkakiusaaminen aiheuttaa työyhteisön toiminnale sen, että työyhteisön toimi-
vuus heikkenee, työntekijöiden työmotivaatio laskee ja työilmapiri kiristyy. Nämä yh-
dessä aiheuttavat sen, että työteho laskee.271 Kiusaaminen aiheuttaa suuria kustan-
nuksia koko työyhteisöle esimerkiksi työn laadun, tuottavuuden ja tulokselisuuden 
heikkenemisen sekä maineen menettämisen kautta.272 
 
Kustannuksia aiheuttavat myös työntekijöiden lisääntyneet sairauspoissaolot sekä li-
sääntynyt vaihtuvuus työpaikala.273 Suomessa yli 140 000 henkilöä kokee olevansa 
työpaikkakiusaamisen kohteena. Vuositasola työpahoinvoinnista on arvioitu kertyvän 
kaikkiaan 22 miljardin euron kustannukset. Kustannukset on laskettu syntyvän ennen-
aikaisista eläköitymisistä ja sairauspoissaoloista. Isossa-Britanniassa onkin laskettu yh-
den kiusaamistapauksen kokonaiskustannukseksi 30 000 euroa.274 
 
 
5.4. Nykyisen lainsäädännön rittävyys ja sen tulevaisuus 
 
Suomessa työsuojelu kattaa työn turvalisuuden ja terveelisyyden, henkisen hyvin-
voinnin, johtamisen ja organisaation toimivuuden sekä tuottavuuden. Suomessa teh-
dyn määrätietoisen työsuojelutyön ja työsuojelulainsäädännön osalta Suomi on maa-
ilman huipputasoa ja hyvää eurooppalaista keskitasoa.275 Tästä huolimatta Suomessa 
kuitenkin puhutaan paljon työpaikkakiusaamisesta. Jotta lainsäädännöstä, toimivasta 
työsuojeluorganisaatioista ja työterveyshuolosta on hyötyä työntekijäle, on hänen 
haetava apua kokiessaan olevansa työpaikkakiusaamisen kohteena tai huomatessaan 
selaista työpaikala.276 
 
Vaikka työnantaja noudattaa työsuojelulainsäädäntöä ja tarvittavila toimenpiteilään 
edistää työhyvinvointia, ei häirintää ja muuta epäasialista kohtelua välttämättä saada 
ehkäistyä. Tämän vuoksi työturvalisuuslaissa on säädetty myös työtekijäle velvolisuus 
välttää muihin työntekijöiden terveyteen ja turvalisuuteen kohdistuvaa häirintää ja 
                               
271 Työsuojeluoppaita ja – ohjeita 42, s. 7. 
272 Työturvalisuuskeskus: Ristiridoista ratkaisuihin. 
273 Vartia – Gröndahl – Joki – Lahtinen – Soini 2012, s. 28. 
274 Hynynen 2012, s. 9. 
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epäasialista kohtelua. Näin olen työyhteisössä häirinnän ja epäasialisen kohtelun eh-
käiseminen on koko työyhteisön asia.277 
 
Suomalainen työsuojelulainsäädäntö on kattavaa, koska se huomioi sekä fyysisen että 
psyykkisen työturvalisuuden. Työterveyslaitoksen johtava asiantuntija Maarit Vartia ei 
usko, että lainsäädäntöä lisäämälä tai sitä koventamala vähennettäisin epäasialista 
kohtelua työpaikala. Vartian mielestä, nykyisiä säädöksiä tulisi vain noudattaa parem-
min ja osaavammin. Hänen mielestään työpaikoila tulisi selvittää, miksi esimiehet ja 
johto eivät puutu kiusaamiseen heti tiedon saatuaan. Vartian mielestä syynä voi ola 
esimerkiksi esimiehen osaamattomuus.278 Työnantajan tulisikin järjestää esimiehile 
valmennusta oikeanlaiseen ja asialiseen kiusaamistilanteen selvittämiseen, koska vas-
tuu häirinnän ja muun epäasialisen kohtelun selvittämisestä on aina työnantajala. 
Tälä ei kuitenkaan tarkoiteta sitä, että työnantaja ei voisi ottaa ulkopuolista tahoa ku-
ten esimerkiksi työyhteisösovittelijaa avuksi ja tueksi selvittämään työyhteisön tilan-
netta. Tärkeää on, että epäasialisesta kohtelusta johtuvat ongelmat tunnistetaan, nii-
hin puututaan ja ne ratkaistaan ajoissa.279 
 
Työturvalisuuslain 19 §:n mukaan työntekijän on ilmoitettava vipymättä työnantajale 
muun muassa työolosuhteissa tai työmenetelmissä havaitsemistaan puutteista. Työn-
tekijöiden tulisikin ilmoittaa työnantajale havaitessaan epäasialista kohtelua ja kiu-
saamista työyhteisössä. Pahimmilaan työntekijöiden reagoimattomuus ja työnantajan 
puuttumattomuus antavat kiusaamiselle ”hyväksynnän”. Parhaiten työhyvinvointi to-
teutuu, mikäli työyhteisössä toimitaan lainsäädännön mukaisesti, joloin epäasialista 
kohtelua ei hyväksytä lainkaan. Mikäli epäasialista kohtelua kuitenkin työpaikala 
esintyy, työnantajala tulee ola valtuudet ja keinot puuttua sihen.280  
 
Myös sosiaali- ja terveysministeri Paula Risikon mukaan työpaikkakiusaamista ei pysty-
tä lainsäädäntöä muuttamala lopettamaan. Hänen mielestään häirintää ja muuta epä-
asialista kohtelua tulee ehkäistä ja nihin tulee puuttua voimassa olevan työturvali-
suuslain sääntöjä noudattamala. TTurvL:n noudattamisen ohela jokaisela työpaikala 
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tulee ola häirintään ja epäasialiseen kohteluun littyviä toimintaohjeita, jotka ovat 
myös kaikkien työyhteisön jäsenten tiedossa. Kiusaamista ei tule hyväksyä työpaikala 
lainkaan vaan sile tulee asettaa nin sanottu ”nolatoleranssi”, koska työ on sekä työn-
tekijäle itseleen, hänen perheeleen että koko yhteiskunnale tärkeässä asemassa.281 
 
Jotta kiusaamistilanne pystytään selvittämään, tulee työnantajan saada tieto asiasta 
joko kiusatulta itseltään, muilta työntekijöiltä tai työnantaja itse huomaa sen. TTurvL:n 
28 §:n mukaan esimies on asiasta tiedon saatuaan velvolinen puuttumaan epäasiali-
seen käyttäytymiseen. TTurvL:n 18 §:n 3 momentin mukaan työntekijä taas on velvoli-
nen välttämään terveytä vaarantavaa epäasialista käytäytymistä eli hänen tulee ot-
taa huomioon myös muut työyhteisön jäsenet. TTurvL:n 19 §:n mukaan työntekijälä 
on velvolisuus ilmoittaa työnantajale, mikäli hän havaitsee työoloissa tai työmene-
telmissä puutteelisuuksia, jotka voivat aiheuttaa haittaa tai vaaraa työntekijöiden ter-
veydele tai turvalisuudele. Näin olen työntekijän ilmoittamisvelvolisuus voisi koskea 
myös häirintää ja muuta epäasialista kohtelua, joloin työnantaja saisi heti tiedon asi-
asta. 
 
Työnantajan puuttumisvelvolisuus ja työntekijän ilmoittamisvelvolisuus eroavat toisis-
taan sinä, että työnantajan puuttumatta jättäminen häirintään ja muuhun epäasiali-
seen kohteluun työyhteisössä on sanktioita työturvalisuuslain 63 §:n mukaisesti. 
Työntekijän velvolisuutta ilmoittaa havaitsemastaan epäasialisesta kohtelusta ei ole 
määritelty työturvalisuuslaissa lainkaan. Silä työntekijää rangaistaan työturvalisuus-
rikkomuksesta vasta jos hän poistaa tai turmelee ilman lupaa tai pätevää syytä laitteen 
taikka ohje – tai varoitusmerkinnän. TTurvL:n mukaan rangaistus työturvalisuusrikok-
sesta taas säädetään RL:n 47 luvun 1 §:ssä. Työturvalisuusrikoksessa on kysymys sitä, 
että työnantaja tai tämän edustaja, joko tahalaan tai huolimattomuudesta rikkoo työ-
turvalisuusmääräyksiä.282  
 
Tästä voidaan päätelä, että lainsäädäntö jättää asian tarkoitukselisesti avoimeksi, 
koska epäasialisessa kohtelussa on kuitenkin kysymys jokaisen työntekijän omasta 
tuntemuksesta ja se on yleensä vaikeasti havaittavissa ulkopuolisen silmin. Se, mitä 
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tarkoitetaan epäasialisela kohtelula, vaihtelee, koska työntekijät kokevat ja tuntevat 
asiat eritavala. Mikäli epäasialista kohtelua ei pystytä selvittämään työyhteisön sisälä, 
apua on haettava työyhteisön ulkopuolelta. Vime kädessä tuomioistuin on se, joka 
määrittelee, mitä pidetään epäasialisena kohteluna työyhteisössä. 
 
 
 
